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PREFACE

Le Bureau Technique Syndical Européen fétera bientdt ses 10 ans d'activités. It a en
effet été constitué en 1989 au moment ou a été adoptée la Directive-cadre 89/391/CEE,
laquelle représente I'un des principaux actes des autorités communautaires dans le
domaine social. Depuis le début de son existence, le BTS s‘attache a produire des outils
pour alimenter les débats européens et promouvoir une harmonisation dans le progres
des législations nationales. Ces outils se sont construits autour de I'expérience syndicale
acquise avec la mise en ceuvre des deux principaux instruments législatifs europeens adop-
tés conjointement : la Directive-cadre et la Directive Machines.

La Directive-cadre a fixé, pour I'ensemble des travailleurs, des principes communs
de prévention a la source, un champ large de la santé et de la sécurité au travail: c'est-
a-dire non seulement les facteurs et les aspects techniques mais également les aspects
organisationnels (organisation du travail) et sociaux (relations sociales), des droits a
I'information, & la consultation et a la participation pour les travailleurs et leurs repré-
sentants, ainsi que des droits a la formation.

Ces, principes et leur mise en ceuvre sont toujours au centre des débats sociaux
actuels que ce soit au plan communautaire ou national. Ils sont restés lettre morte pour
de nombreux travailleurs. Il en est ainsi des travailleurs en situation précaire sur le mar-
ché du travail qui, le plus souvent, n'ont pas accés aux droits prévus par la Directive-cadre.
Ces principes sont aussi biaisés par les changements dans I'organisation du travail qui
meénent a une intensification de la charge de travail, évolution qui n’est pas prise en
compte par les directives.

La Directive-cadre a été adoptée a I'unanimité a I'époque ou le Conseil comprenait
12 pays. Il en comprend aujourd’hui 15 dont certains - les pays scandinaves ~ figurent
parmi les précurseurs des principes repris dans la directive. Ces principes font mainte-
nant partie de I'acquis communautaire devant étre transposé dans les nouveaux pays can-
didats a I'adhésion a I'Union européenne - les pays d’Europe centrale et orientale.
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On comprend dés lors que I'élaboration d'instruments pour le débat européen, mais
aussi national, reste d'actualité pour le BTS. D’autant que I'absence d’information de la
part de la Commission est criante, de méme que le sont les difficultés de mettre en
ceuvre le concept d’harmonisation dans le progres.

Il ne s'agit pas ici de se limiter a poursuivre un travail juridique descriptif pays par
pays, il importe aussi de comprendre les dynamiques et les évolutions de la santé et de
la sécurité des travailleurs qui sont en cours dans les différents pays et de mettre en évi-
dence les convergences. La dimension historique constitue, dans cette approche, un
élément crucial. Elle permet d'identifier les forces sociales porteuses des changements
" législatifs qui ont été opérés et, en particulier, le rble des syndicats et des organisations
de travailleurs. ' -

Les monographies éditées par le BTS et les travaux réalisés dans le cadre de son Obser-
vatoire sur la transposition et sur I'application des directives - qu'il s'agisse des Dossiers
publiés dans sa Newsletter ou des études présentées lors de sa Conférence en décembre
demnier, qui seront publiées prochainement - représentent un apport incontournable du
mouvement syndical pour la construction d‘un droit social européen et contribuent au
renforcement de la coopération entre les organisations syndicales de 1'Union
européenne.

Marc Sapir
Directeur du BTS



INTRODUCTION

Les directives communautaires concernant la santé au travail, adoptées par les
douze Etats membres entre 1989 et 1994, sont désormais entrées en application dans
presque toute I’Europe occidentale. Cette extension s'explique par différents facteurs.
Laccord de 1992 sur la création de I'Espace Economique Européen entre les douze Etats
communautaires et les sept pays de I'Association Européenne de Libre Echange (AELE)
prévoyait que ces derniers Etats transposent ces directives dans leur droit national. '
L'adhésion ultérieure & I'Union Européenne de I'Autriche, de la Finlande et de la Suéde
impliquait bien entendu le respect par ces Etats de l'acquis communautaire. Enfin, la
Suisse, bien que restée a I'écart de I'Espace Economique Européen par la volonté popu-
laire, a procédé & une sorte de transposition « a la carte » d’une partie des directives
concernant la santé au travail. ‘

Ce livre s'inscrit dans la suite de notre étude sur I'organisation de la prévention en
Europe publiée en 1994 qui couvrait les douze Etats membres de I'Union Européenne a
la date de I'entrée en vigueur de la directive-cadre (31 décembre 1992). Nous avions
décidé d'appliquer la méme grille d'analyse utilisée pour les douze Etats précédemment
couverts aux trois nouveaux membres de I'Union Européenne ainsi qu'a la Norvége et
ala Suisse. Le Liechtenstein et I'lslande n’ont pas été inclus pour des raisons pratiques.

Il s’agit de I'étape intermédiaire dans un travail d’ensemble. D'une part, ce livre
compléte notre publication de 1994. C'est pourquoi nous n’avons pas estimé utile de
revenir sur les chapitres généraux de celle-ci. Notre analyse de la directive-cadre et de
ses rapports avec I'évolution générale de la prévention ne devait pas étre répétée. D'autre
_ part, il précéde un rapport général qui concerne le bilan de la transposition des directives
dans les dix-sept Etats que nous avons étudiés et examine les perspectives de la santé
au travail dans son contexte ouest-européen. Ce rapport général sera publié en 1999.
Cela explique que I'essentiel de ce livre soit consacré aux monographies nationales. Seul
un chapitre de caractére plus général s'efforce d'évaluer quels peuvent étre les résultats
de la rencontre du modéle nordique avec I'Union Européenne dans le domaine de la
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santé au travail. Pour le reste, il ne fallait pas répéter ce qui a déja été écrit, ni trop anti-
ciper des débats pour lesquels la seule expérience des cing-pays que nous examinons ici
forme une base trop étroite.

L'on remarquera cependant que la grille d'analyse initiale a été quelque peu modi-
fiée. Ces changements ont été appelés de fagon presque spontanée par les besoins de
I'exposé. lls reflétent cependant plus qu’un simple souci de clarté. La synthése consacrée
au cadre légal a été précédée systématiquement par des notes historiques qui se limitent
& donner des éléments de contexte éclairant la formation des institutions qui sont
décrites. Dans notre publication de 1994, la partie historique a été limitée a quelques
considérations générales dans le premier chapitre consacré a la prévention. Nous avons
voulu souligner a quel point I'évolution de la santé au travail - et celle de son cadre juri-
dique également - était étroitement liée a I'action du mouvement ouvrier. Ni la tech-
nique, ni I'économie ne suffisent a rendre compte des transformations qui sont interve-
nues. Les conditions de travail du début de la révolution industrielle ont placé des
millions de travailleurs dans une situation ol leur survie semblait dépendre de leur capa-
cité a agir en tant que classe. En quelques décennies, s‘est ainsi formé un mode d'exis-
tence ou I'expérience du travail, I'action politique, la culture, le langage, la vie quoti-
dienne ont été I'enjeu d'une action collective et systématique qui les a transformés. Tel
nous parait étre le cadre dans lequel les questions de santé au travail doivent étre analy-
sées. L'autre modification qui a été apportée a notre grille de description concerne les
acteurs publics de la prévention que nous avons cherché a identifier.

Le choix des cing pays traités ici a dépendu de circonstances assez extérieures a
I'objet de notre étude. Du point de vue de la santé au travail; il aurait été plus logique
d'étudier ensemble les cinq pays nordiques et d’examiner la Suisse et I'Autriche en méme
temps que I'Allemagne. Apreés tout, ce que les cing pays examinés ici ont en commun,
c’est uniquement d'avoir participé ensemble a I'Association Européenne de Libre
Echange et d'avoir envisagé a la méme époque d'adhérer a I'Union Européenne. Trois
I'ont fait. La Norvege est restée lié a celle-ci par I'effet des accords sur I'Espace Econo-
mique Européen. La Suisse n’est pas tenue juridiquement d'aligner son droit sur les
textes communautaires, mais ses rapports étroits avec 1'Union Européenne servent de
base a un rapprochement pratique. Il va de soi que la corrélation entre cette histoire
récente et la santé au travail est d'autant moins grande que I'AELE ne se fixait aucun
objectif d’harmonisation dans ce domaine. Une telle situation nous a confronté a
certaines difficultés liées aux caractéristiques trés différentes des relations industrielles
et du droit de la santé au travail dans ces pays. Elle peut cependant étre utile dans la
mesure ol nous essayons d'évaluer la cohérence interne du corps de textes constitué par
les directives communautaires. Dans quelle mesure permettent-elles véritablement une
« harmonisation dans le progrés » lorsqu'elles s'appliquent a des situations trés variées?
Jusqu'a quel point leurs lacunes, leurs imprécisions ou la technique de renvoi aux régle-
mentations nationales permettent-elles une simple adaptation a des variantes natio-
nales ou risquent-elles de déboucher sur des systémes de prévention fortement
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différenciés qui ne répondent pas aux objectifs politiques fixés par l'article 118A du Traité
communautaire ? Ces questions sont d'autant plus d'actualité qu‘une nouvelle extension
de l'aire géographique couverte par ces directives est assez vraisemblable dans les
prochaines années en raison du renforcement des liens entre 'Union Européenne et les
pays d'Europe centrale et orientale. Or, il apparait clairement que les disparités de situa-
tion sont encore beaucoup plus importantes si l'on tient compte de ces pays et I'on peut
donc s'interroger sur I'efficacité du droit communautaire dans une perspective d’exten-
sion de son champ dapplication territorial.

La disparité des situations nationales examinées dans ce rapport nous aide a mesu-
rer les effets différenciés des transpositions dans trois types de réalité.

La premiére - formée par les trois pays nordiques de cette étude - constituait, dans
les faits, une des sources d'inspiration majeures de la législation communautaire. La
notion méme de milieu de travail, Fimportance des mobilisations du mouvement ouvrier
de ces pays dans la lutte pour I'amélioration des conditions de travail tout au long des
années ‘70, la contribution des organisations syndicales nordiques a une redéfinition des
stratégies syndicales en santé au travail tant au niveau européen que mondial, le
consensus relatif entourant les questions de santé au travail dans ces pays jusqu'il y a une
dizaine d'années, voila autant de facteurs qui donnaient aux directives communautaires
un sentiment de «déja vu» lorsqu'il a fallu les transposer. L'examen de la transposition,
dans ces pays, révéle peu de difficultés proprement juridiques méme si les traditions du
droit du travail des pays nordiques posent parfois des problémes en ce qui conceme le
niveau de sécurité juridique requis par le droit communautaire. Par contre, le changement
du contexte politique et économique, la modification des rapports de force entre les
classes permettent d'examiner I'adéquation des directives & une situation changeante.

En Autriche, la greffe des directives s'est faite sur un systéme profondément marqué
par des origines liées a I'assurance contre les risques professionnels et caractérisé par
une nette séparation entre les travailleurs des entreprises privées et les différentes fonc-
tions publiques. Certes, une telle situation n'est pas entiérement nouvelle pour qui a
déja étudié la situation des douze Etats communautaires de 1992. L'Allemagne et, dans
une large mesure, le Luxembourg possédaient les mémes caractéristiques. Il est remar-
quable que I'Autriche soit parvenue a transposer les directives dans de bien meilleures
conditions que I'Allemagne jusqu'a ce qu'elle soit «rattrapée » par sa politique d'austé-
rité : la seule carence importante que I'on rencontre dans la transposition autrichienne
concerne I'exclusion de la fonction publique. Cette carence n‘est nullement liée & des
difficultés de technique juridique. Elle résulte des pressions exercées au sein de la coali-
tion gouvernementale pour limiter les dépenses publiques et affaiblir le statut juridique
des personnels des différentes fonctions publiques.

Enfin, la Suisse ajoutait aux caractéristiques déja mentionnées & propos de I'Autriche
la particularité d'un systéme de relations industrielles et d'un droit du travail beaucoup
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plus libéral, sans grandes garanties concernant les droits collectifs des travailleurs et
pratiquant une politique de laissez-faire beaucoup plus marquée en ce qui concerne les
discriminations que le marché engendre de fagon structurelle a 1'égard des femmes. Le
fait méme que la transposition des directives a été réalisée sur une base volontaire et
sélective en Suisse permet de vérifier, dans un contexte national particulier, les zones de
consensus et les zones de conflit présentes dans ces directives. Lidée suivant laquelle
la prévention serait le terrain d'une sorte de convergence naturelle entre un patronat
modeme et les travailleurs n'y trouve pas de confirmation. Les effets pervers des incitants
économiques, liés a des logiques d'assurance, y apparaissent avec force, notamment
dans leurs conséquences discriminatoires a I'égard des femmes dont la santé au travail
«vaut moins» parce qu‘objectivement, elle coiite moins aux entreprises.

Les limites de la présente étude doivent étre signalées. Notre ignorance de I'alle-
mand’ et des langues des pays nordiques nous a fortement limité I'acces a la docu-
mentation dispanible. En particulier, nous n‘avons eu accés aux textes législatifs des
pays nordiques que dans la mesure od ils avaient été traduits en anglais et, avec les
risques d'imprécision de traductions effectuées parfois avec une certaine rapidit¢. Nous
n‘avons pu aborder les systémes de prévention qu'a partir de données juridiques et
statistiques et d’analyses déja publiées. Nous n‘avons eu ni le temps, ni les moyens pour
enquéter sur le terrain, dans les entreprises ou parmi les militants syndicaux, sauf de
facon trés occasionnelle grace a des activités de formation syndicale. L'essentiel de notre
information provient donc de sources écrites en anglais et en francais, des réponses que
nos correspondants ont apportées a notre questionnaire, de deux rapports de recherche
établis sur la base de nos questionnaires par M. Volker Telljohann et d’entretiens ulté-
rieurs destinés a préciser les données dont nous disposions. En régle générale, la docu-
mentation a été mise a jour au premier novembre 1997.

Nous avons tenté de réunir des données statistiques permettant d'établir des compa-
raisons. Il importe d’en souligner les limites : ces données sont rarement homogénes. En
particulier, nous avons renoncé a essayer d'établir une analyse comparative basée sur
les données provenant des systémes de réparation des accidents du travail et des mala-
dies professionnelles. En effet, celles-ci doivent étre interprétées avec la plus grande
prudence : elles refletent dans une large mesure les conditions juridiques et sociales de
la reconnaissance des risques professionnels ainsi que la distribution de la force de
travail entre les différentes branches et professions plus qu'elles ne permettent d'évaluer
avec précision I'efficacité de la prévention.

Nous nous sommes efforcé de présenter les situations nationales suivant un plan
uniforme. En guise d'introduction, nous retragons briévement le contexte historique, et
nous présentons quelques données de base sur I'emploi et sur la division sexuelle du
travail. Le rapide apercu du contexte historique ne constitue pas une histoire sociale de la

! Je tiens & remercier Cara Mc Laughlin pour I"aide apportée 3 la lecture de documents rédigés en allemand.
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santé au travail qui reste a écrire. Il s'agit simplement de situer dans leur contexte certaines
caractéristiques actuelles des pays examinés, de mettre en évidence quelques tendances
lourdes et de signaler des ruptures importantes. Le cadre juridique est ensuite examiné
ainsi que la maniére dont le droit communautaire de la santé au travail a été transposé (en
nous concentrant sur la directive-cadre). Les acteurs publics de la prévention sont décrits
en les considérant sous l'angle des fonctions remplies (contréle et socialisation) plutét
que du point de vue de leur fonctionnement institutionnel. C'est pourquoi, il nous parait
secondaire que ces acteurs émanent des autorités étatiques, des autorités locales, de
formules tripartites ou bipartites, des systémes de sécurité sociale ou d"assurance privée,
elc. Les services de prévention sont abordés du double point de vue de leur statut juri-
-dique et de leur développement pratique (en termes de quantités de travailleurs couverts,
de ressources, de multidisciplinarité, etc.). La participation des travailleurs est ensuite
examinée. Lexamen des pays nordiques a été précédé par un chapitre plus général qui
tente de dégager les éléments constitutifs du modéle nordique de sant€ au travail (que
I'on peut aussi retrouver au Danemark et en Islande) et s'interroge sur la rencontre entre
ce modele et les dispositions communautaires concernant le milieu de travail.

La source principale de notre information concernant I'Autriche a été constituée
par une recherche effectuée par M. Volker Telljohann pour le BTS. Les sections Iil & VII
du chapitre V ont été rédigées en grande partie sur la base de son propre rapport de
recherche. Il dojt en étre considéré comme I'auteur principal.

Une autre source d'information d'une grande utilité a été la recherche entreprise
par la Fondation Européenne pour I'Amélioration des Conditions de Vie et de Travail en
1994 et 1995 sur I'identification et I'évaluation des stratégies de santé au travail en
Europe?. Pascal Paoli et Jaume Costa, chercheurs de cette Fondation, ont toujours
répondu avec efficacité a nos demandes d‘information.

En tout, plusieurs dizaines de personnes-ont contribué a notre recherche. Il est
impossible de les nommer toutes ici. Des militants syndicaux de Kiruna qui nous firent
parcourir le labyrinthe de ce qu'ils considérent comme la plus grande mine du monde
aux fonctionnaires de 'OFIAMT en Suisse qui ont répondu avec patience et précision &
chacun de nos courriers quelle que fit I'impertinence des questions, que toutes et tous
recoivent ici I'expression de notre gratitude.

Laurent Vogel
Chargé de
recherche au BTS

? Voir Piotet (1996) et Walters (1996,a) ainsi que Rantanen (1995) et Stymne (1995).
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I. LE MODELE SOCIAL NORDIQUE

Les discussions sur le modele social nordique' sont aussi nombreuses, et parfois aussi
décevantes, que celles qui portent sur le modele social européen. Dans les limites de ce
travail, il ne nous parait pas utile, ni possible, de faire le point sur ce débat.

Existe-t-il un modéle nordique ou un modéle suédois dont certains traits se retrou-
veraient a des degrés divers dans les autres sociétés nordiques? Le modele nordique consti-
tue-t-il une simple variante d'un modéle européen ou nord-européen ou se différencie-
t-il du/des modéle(s) européen(s) sur des aspects importants? Le modéle nordique est-il
circonscrit 2 un moment particulier de I'histoire du capitalisme (et du mouvement ouvrier)

et survivra-t-il a une onde longue de dépression économique, & la mondialisation du capi-
tal? et & la mise en place de nouveaux systémes productifs?

Nous ne nous pencherons pas sur 'examen de ces questions et nous contenterons
d'utiliser I'expression «modele nordique» et de considérer les sociétés norvégienne et
finlandaise comme des variantes d'un modéle dont les principaux traits constitutifs sont
apparus en Suéde. Nous n‘examinerons pas ici les sociétés danoise et islandaise.

Trois éléments nous semblent importants dans le cadre de I'analyse que nous nous
sommes fixée:

1°) l'analyse fonctionnaliste n‘est pas d'une grande utilité. Le modéle nordique
résulte de I'action du mouvement ouvrier qui, de fagon encore plus évidente qu'ailleurs
en Europe, a contribué  instituer des rapports sociaux que rien ne permettait de pre-
déterminer ni objectivement, ni subjectivement.

Sans prétendre retracer ici, méme briévement, I'histoire du mouvement ouvrier des
pays nordiques et la maniére dont il a fagonné les sociétés ol il s'est déployé, il nous parait

' Un vaste projet de recherche intitulé « L'avenir du modele nordique » NordFram a été lancé avec le soutien du Conseil
des ministres des pays nordiques. Il s'est déroulé dans un contexte marqué par la radicalisation droite des organisations
patronales et par I'échec du projet d'établir des organes de consultation paritaires dans les entreprises multinationales
nordiques. On trouve un compte-rendu de la conférence finale du projet, organisée Copenhague en 1994, dans Gold
(1995). Les trois rapports de conclusion ont été publiés en anglais (Schiller, 1993).

2§ Adda (1996, vol. 2, p. 4) résume ainsi le rapport entre la mondialisation et I'affaiblissement des modeéles nationaux de
réfulalion dont les pays nordiques constituaient un des exemples les plus efficaces : la « régulation keynésienne des capi-
talismes nationaux pouvait s'accommoder de I'internationalisation des économies tant que celle-ci restait circonscrite au
cadre des échanges et services entre nations de systémes socio-économiques comparables. Elle devait se révéler particu-
lierement vulnérable 3 la mondialisation des flux financiers, aux phénomenes de délocalisation de la production vers des
zones A bas salaires et 3 'émergence de nouvelles concurrences de la part de nations ne pratiquant guére les compronhis
sociaux inaugurés par les social-démocraties européennes. L'économie internationale pouvait étre gérée dans le cadre
d'un systéme interétatique hiérarchisé, sans que I'autonomie des politiques économiques nationales ne soit remise en
cause. L'économie mondialisée qui se met en place depuis le milieu des années soixante tend en revanche a faire éclater
les cadres nationaux de régulation et fait ressortir I'absence ou la faiblesse des instances de régulation supranationales.
Instabilité et exclusion, au Nord comme au Sud, sont les fruits de cette intégration sans régulation, de cette revanche des
marchés contre les Etats, qui marque la fin de I'¢re keynésienne ».
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utile d'introduire ces notes par une observation de Castoriadis® : «....nous ne voyons rien a I'his-
toire modeme, si nous ne voyons pas que dans et par le faire du prolétariat sont créés a la fois
des institutions (organisations : syndicats, partis) originales (qui seront du reste imitées par d‘autres
couches, y compris par la bourgeoisie elle-méme) et une relation originale d'une catégorie sociale
d « ses » organisations - de méme qu'‘est créé, dans et par le faire du prolétariat, un rapport sans
précédent dans I'Histoire, d'une catégorie aux « rapports de production » ot elle est prise »;

2°) ce modéle nordique a connu une évolution considérable qui elle aussi n'a jamais
été la résultante directe de changements dans les conditions objectives, mais se présente
comme la résultante de mobilisations et de représentations sociales, de choix collectifs.
L'on peut évoquer brievement quelques grandes ruptures:

@entre 1930 et 1950, le modéle nordique repose largement sur 'exclusion des femmes
du salariat. L'idéal de la «famille ouvriére » est calqué sur la famille bourgeoise*. La
contradiction entre la reconnaissance formelle d'une citoyenneté féminine (par le
droit de vote) et I'exclusion du travail salarié est supposée étre résolue par une qua-
lification des tches domestiques;

@ 4 partir des années cinquante, au contraire, I'accés des femmes au marché du tra-
vail est massif* (avec les taux d'activité les plus élevés d’Europe) mais celui-ci ne
modifie pas fondamentalement la structure discriminatoire du marché du travail
en tant qu'institution sociale. La concentration des femmes dans des emplois mar-
qués par une forte ségrégation est encore plus importante qu'ailleurs en Europe® mais
I'inégalité salariale y est moindre. Ce dernier phénoméne s'explique en partie par
l'importance des prélevements fiscaux qui assure une sorte de double socialisation.

*Socialisation de biens et services qui, & travers les politiques sociales, sont distribués
en fonction des besoins et non de la demande solvable privée. Socialisation partielle
du travail domestique qui reste presque exclusivement féminin mais devient - pour
certaines activités - un travail salarié collectif dont la rémunération est moins dépen-
dante des normes inégalitaires du marché et permet aux femmes (qui constituent
la majorité des travailleuses du secteur public) de toucher des salaires plus proches
de ceux des hommes’ (comparés aux autres pays européens);

? Castoriadis (1974), p. 81.

* Nickell (1994) indique 3 propos de la Suéde de I'entre-deux-guerres : « Le mouvement ouvrier, ou du moins la classe
ouvriére masculine, considérait la femme au foyer de la classe ouvrigre comme une grande victoire. Au Parlement, les
jeunes social-démocrates furent les adversaires les plus tenaces du « droit au travail des femmes mariées », comme s'inti-
tulait la proposition de loi des années 20. Trois députés sociaux-démocrates écrivirent en 1927 dans une motion qu'sune
femme ne peut servir qu'un maitre 3 la fois », se référant 3 I'idéal de la famille bourgeoise du XIX® siécle».

5 Avec des différences nationales importantes. En Finlande, I'accés des femmes au travail salarié a 616 massif dés le début
du siécle et il s'est maintenu 3 un niveau généralement élevé. En Suéde et en Norvege, le mouvement s'est amorcé plus
tard mais il a permis en I'espace de deux décennies, entre 1960 et 1980, d'atteindre un des niveaux les plus élevés dans
les pays capitalistes industrialisés.

© Pour une vue d’ensemble, voir Melkas et Anker (1997) et, en particulier, le tableau 3, p. 382.

7 Ainsi d'aprés un rappont d'Eurostat de 1997, la rémunération horaire des femmes représente 84 % de celle des hommes en
Suede, 73% en France et en Espagne et un peu plus de 64 % au Royaume-Uni. Ces chiffres portent sur les travailleurs sala-
fiés a plein temps, heures supplémentaires-exclues. Il est certain que si F'on incluait le travail 3 temps partiel et les heures
supplémentaires, un calcul portant sur la rémunération lle ou lle indiquerait des inégalités beaucoup plus fortes.
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@ les années soixante-dix sont caractérisées par une double rupture. Pour la premiére
fois, 'on assiste a des mobilisations massives sur le terrain des conditions de tra-
vail, marquant par 14 la volonté ouvriére de dépasser les limites d'un compromis
social reposant essentiellement sur la répartition des revenus mais n‘affectant
pas les pouvoirs hiérarchiques du patronat. Mais le «bloc des salariés» connait lui-
méme une différenciation accélérée qui menace la survie d'un systéme de négo-
ciations fortement centralisées. Ces différenciations se situent au moins a deux
niveaux : entre employés et ouvriers dans les mémes entreprises (ce phénoméne
est certainement amplifié en Finlande et en Suéde par I'existence d'organisations
syndicales différentes pour ces deux catégories de salariés) ; entre travailleurs
des entreprises les plus liées au marché mondial parce qu'elles produisent des biens
destinés a I'exportation et les travailleurs (en majorité, des travailleuses) du sec-
teur public et, en particulier, des services publics (enseignement, sante, services
sociaux, etc.);

@ dans les années quatre-vingts, I'hégémonie politique de la social-démocratie est
remise en cause pour la premiére fois de fagon sérieuse. La formation de coali-
tions alternatives par les partis bourgeois, le changement d'orientation des orga-
nisations patronales et leur recherche de relais politiques constituant une aiter-
native a la social-démocratie se produisent dans un contexte de mondialisation
du capital. Un autre facteur d'instabilité politique apparait : la question de I'adhé-
sion a I'Union Européenne - et, derriére elle, I'ensemble des questions liées a la
place des pays nordiques dans le monde - délimite des regroupements qui ne
correspondent, ni politiquement, ni socialement, aux organisations et alliances exis-
tantes et met en évidence un décalage croissant entre les représentants et les
représentés. Enfin, l'unité traditionnelle entre les expressions politiques et syndi-
cales du mouvement ouvrier tend a s'estomper;

3°) la plupart des descriptions du modele nordique se présentent comme une énumération
d'éléments constitutifs. Une telle démarche n‘est certainement pas inutile. Elle permet
de saisir quelques traits importants dont la combinaison différencie assez clairement les
sociétés nordiques du reste du monde. Le risque est tependant de s'en tenir a une vision
statique ot les transformations et les variantes ne sont lues que comme des adaptations
a tel ou tel changement (entre deux pays, entre deux périodes, etc.). Ainsi, par rapport
a tel ou tel trait, I'on ne manquera pas de montrer les points communs qui peuvent exis-
ter entre les sociétés nordiques et d'autres sociétés capitalistes développées®.

8 C'est une thése, trés peu désintéressée, que défend le patronal suédois pour qui I'adhésion a I'Union Européenne impli-
querait la reconnaissance du fait que le « modéle nordique » ne serait qu‘une variante d'un modele nord-européen (englo-
bant le «modele thénan» aux contours mal définis). Il faut compter I'histoire comme un simple récit introductif pour se
limiter 3 énumérer quelques traits communs (systeme de relations collectives forlement développé ou importance de la
protection sociale) dont I'évidence immédiate cache les profondes différences de signification. On rouve un résumé des
théses patronales suédoises dans Myrdal (1995) dont Iargumentation tient en trois parties: 1. bien des traits du modele
nordique se retrouvent ailleurs, en Allemagne, en Belgique ou aux Pays-Bas ; 2. les éléments d'hétérogénéité entre pays
nordiques ne manquent pas, 3. le « modele nordique » n'est pas nécessairement supérieur ou plusojémocralique que
d’autres systémes sociaux.
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LES TRA!TS CONSTI'I'UTIFS DU MODELE NORDIQUE

Bemt Schiller, auteur d'un des rapports du projets NORDFRAM énumére de fagon s b

traits constitutifs du systeme nordique et propose de considérer cinq caractéristiques centrales :

® un mouvement syndical unifiéavee un degré d’organisation considérablement plus élevé que
dans les autres pays industrialisés; e

8 une fongue tradition de négociation collectlve,

aune s Jongue tradition de régulation étatique des conﬂlts du ‘marché du travail i

résentants du capital et du travail ;

i-est; dans une large mesure, commun et qui régle les confhts suivant le, ;

i t du droit A I'actuon collective;

® une coopération capital-Etat-travail sur 13 olitigie économique et l’lnformatlon et la consul- .
tation aux différents niveaux et sous différes es-dans chacun des pays nordiques.

: Source : Schiller (1993) p. 11

ion avec

L'auteur signale lui-meme qu'il serait utile de développer cette description de T « démocratie soci

par un examien  rapports avec 'Etat social (ou Etat providence si I'on reprend la traduc
la plus courante de Welfare State). Il nous semble que C’est effectivement une question cmma‘le i
La redistribution de ressources, les politi plein emploi, leurs impacts (variables suivant les
€époques) sur les rapports entre les genres semblent des questians au moins aussi mportantes
que les caractéristiques du systtme des relations industrielles

sation politique du capital. Elle Ife centralisation des rélatians industnelles a I'objecuf d‘une éga-
llsauon des salaires. (Goetschy (1994}, po. 125131,

Seule ['Histoire restitue le sens d'un modele social. Parmi les facteurs qui méritent d'étre
pris en compte, il y a la faiblesse politique d'une bourgeoisie dont le développement s'est
fait sans grandes batailles contre I'ordre ancien et-qui n'est jamais parvenue a se doter
d'instruments politiques comparables & ceux qui étaient issus du mouvement ouvrier °.
Ce dernier, né plus tardivement que dans la plupart des autres pays européens, a hérité

? Le panorama politique des pays nordiques est en général caractérisé par une division des partis bourgeois en trois courants
(conservateurs, libéraux et agrariens qui se sont ttansformés par la suite en centristes) dont les contradictions sont souvent
assez importantes. La démocratie chrétienne n'y joue qu'un rdle assez marginal et I'extréme-droite n’apparait sur I'échi-

quier politique que de fagon intermitiente (les formations pro-nazies en Suéde et en Norvege dans les années trente et
quarante, des courants xénophobes et ulira-libéraux comme la Nouvelle Démocratie en Suéde et le Parti du Progrés en
Norvége aujourd’hui). Le mouvement ouvrier est dominé par la social-démocratie et compte généralement une compo-

sante communiste et/ou socialiste de gauche minoritaire. Depuis une dizaine d’années, les partis verts constituent une
nouvelle force politique s'inscrivant A gauche sans se référer 3 la tradition du mouvement ouvrier.




LA PREVENTION SUR LES LIEUX DE TRAVAIL

de traditions paysannes marquées par des expériences de démocratie locale, par le main-
tien de traditions communautaires. Toute personne qui se rend aujourd'hui encore dans
les écoles syndicales nordiques se rend compte a quel point les valeurs égalitaristes et col-
lectivistes ont marqué toute la vie de la classe ouvriére de ses expressions politiques au
déroulement de sa vie quotidienne. Certes, de telles valeurs ont existé partout ailleurs, mais,
dans les pays nordiques, elles ont déterminé de fagon beaucoup plus forte un double
processus d'intégration dans la société et de définition d'une identité de classe. Qu'il suf-
fise de rapporter ici ce qui peut paraftre anecdotique. En 1896, mécontents de la confu-
sion entre les intéréts de classe, une loge ouvriére de Stockholm organisa une scission des
ligues de tempérance et se dota d'une société ouvriere de tempérance qui a subsisté jus-
qu'a nos jours. La grande homogénéité nationale et religieuse des sociétés nordiques ',
I'absence de participation directe des bourgeoisies a la domination coloniale, leur volonté
de définir une certaine neutralité a I'égard des affrontements entre les grandes puissances
ont certainement contribué aux compromis sociaux qui se sont succédeé.

Il. LES TRAITS ESSENTIELS D’UN MODELE NORDIQUE DE LA SANTE AU TRAVAIL

Jusqu'aux années soixante de notre siécle, il serait assez artificiel de vouloir distin-
guer un modele nordique de la santé au travail qui se différencierait de fagon importante
par rapport aux autres modéles de prévention dans les pays industrialisés''. Qu'il s'agisse
de la législation, de I'organisation des activités de prévention, des positions syndicales,
I'on peut repérer sans grande difficulté des sources d'inspiration britanniques, parfois nord-
américaines, et allemandes.

Les transformations intervenues a partir de la fin des années soixante permettent de
définir un modeéle nordique de la santé au travail tant en ce qui concerne ses rapports
avec les relations industrielles et les débats concernant les projets de société que dans
les caractéristiques des politiques de prévention mises en place. Ce modéle a une auto-
nomie réelle par rapport a ce que I'on connatt ailleurs en Europe. Il n’est évidemment
pas uniforme. L'expérience norvégienne a été plus attentive a la participation directe des
travailleurs 4 la base avec I'accent qu’elle met sur la démocratie locale. L'expérience sué-
doise est probablement la plus avancée dans le domaine de la recherche socialisée de
solutions et elle est plus liée 4 une réflexion d’ensemble sur I'évolution des techniques
et de I'organisation du travail: la possibilité d'une expression autonome des besoins des

' La minorité laponne ne sera intégrée aux sociétés nordiques modernes que tardivement et avec des positions trés margi-
nales. Il est significatif que les ouvriers de I'importante mine de fer de Kiruna, située en pays lapon, provenaient tous
d’autres régions de Sudde. Les seules minorités d’une certaine importance numérique sont conslituées, au plan national,
par les Suédois de Finlande et, au plan religieux, par les orthodoxes de ce pays. Quant 3 Fimmigration, elle restera toujours
trds limitée. L'homogénéité religieuse est aussi liée au fait qu'a partir de la Réforme, la religion luthérienne a acquis le statut
de religion d'Etat. C'est ainsi que la libené d'établissement des Juifs a été introduite beaucoup plus tard que dans la plupant
des autres pays européens : 1782 pour la Sudde, 1851 pour la Norvége et 1889 pour la Finlande (ob c'est le parlement
autonome qui s'est longtemps prononcé en faveur du maintien du statut discriminatoire suédois qui avait été entre temps
abrogé en Suéde).

" Sur les caractéristiques des systemes de santé au travail jusqu’aux années soixante, voir Vogel (1994).
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travailleurs dans le cadre de la négociation des changements technologiques y a joué un
role central. Lexpérience finlandaise est caractérisée par une organisation systématique
de la recherche en santé au travail avec un Institut dont I'influence s'étendra largement
au-dela des frontiéres. En un certain sens, elle a été plus traditionnelle dans les théma-
tiques abordées, mais elle a été trés systématique et a obtenu des résullats parfois remar-
quables dans des secteurs ol les conditions de travail étaient particuliérement nocives
et dangereuses. Lunité du modele a certainement été renforcée par une coopération étroite
entre les organisations syndicales et, depuis 1973, par une coopération entre les auto-
rités publiques et les institutions de santé au travail des cinq Etats qui appartiennent au
Conseil nordique. Cette coopération concerne les activités de recherche, la formation 2
et le support scientifique a la décision politique (notamment en ce qui conceme la défi-
nition de valeurs limites). Elle couvre également les activités de contrdle des inspections
du travail.

L'on peut définir quelques traits communs fondamentaux du modele nordique de santé
au travail. Nous privilégierons dans cette description les caractéristiques social-historiques
plutdt que les modalités d'organisation concrétes qui sont exposées, pays par pays, dans
les chapitres suivants.

1. La prévention intégrée:
une facette d’un projet de transformation sociale plus vaste

La formation du modele nordique de santé au travail est étroitement liée & la remise
en cause de I'organisation taylorienne du travail dans les années soixante. Au cours des
décennies précédentes, les pouvoirs patronaux concernant I'organisation de la produc-
tion n'avaient que rarement été remis en cause. Les compromis sociaux portaient essen-
tiellement sur la répartition, sur la réduction progressive du temps de travail et sur la recon-
naissance de la responsabilité des autorités publiques en ce qui concerne le maintien du
plein emploi. En régle générale, il existait un appui syndical aux mesures de rationali-
sation de la production.

Vers la fin des années soixante et au début des années soixante-dix, de nombreux
indices d'un mécontentement diffus parmi les travailleurs sont apparus. En Suéde, I'on
a pu observer une multiplication des gréves sauvages (I'exemple le plus connu est celui
des mineurs de Kiruna). Différentes enquétes ont mis en lumiére I'insatisfaction résul-
tant de conditions de travail nocives et aliénantes.

La remise en cause des prérogatives patronales dans le domaine des condifions de

travail est apparue rapidement comme une bataille politique centrale dans laquelle le mou-

vement ouvrier ne limiterait pas son engagement au seul terrain des relations collectives

" La coopération dans le domaine de la formation a débouché en 1981 sur la formation du NIVA, Institut nordique pour
la formation avancée en santé au travail.
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(que ce soit sous la forme de mouvements revendicatifs ou a travers les conventions col-
lectives) mais exigerait de I'Etat qu'il édicte des régles et veille & leur application.

Deux themes ont dés lors été étroitement liés : celui des conditions de travail et celui
de la démocratie industrielle et, face a 'opposition décidée du patronat, ils ont, dans une
certaine mesure, mis a I'ordre du jour un troisiéme théme : celui de la compatibilité
d'une démocratie industrielle et d'une humanisation du travail avec le maintign de la pro-
priété privée des entreprises. '

Dans une lettre adressée a W. Brandt et B. Kreisky en mai 1973, O. Palme abordait
la question du milieu de travail en indiquant qu'elle ne pouvait étre traitée de fagon
satisfaisante qu'en liaison avec la question de la représentation des travailleurs dans les
organes de direction des entreprises, de leur accés progressif a la propriété de celle-ci,
d'un strict contrdle exercé sur les licenciements et d’un renforcement du role des-syn-
dicats dans la négociation collective. Il indiquait: «Le programme est composé de diffé-
rentes parties dont chacune est importante. Mais il convient de I'examiner comme un tout.
1l garantit aux salariés une influence accrue sur tous les plans de I'économie, depuis les pro-
blémes quotidiens sur les lieux de travail jusqu‘au stade supérieur de I'élaboration de déci-
sions'*». Un quart de siécle plus tard, ce document parait trés optimiste dans sa convic-
tion d’'une émancipation graduelle dans le travail et par le travail et étrangement discret
sur la résistance du capital. Mais les liens qu‘il établit entre la vie quotidienne dans la pro-
duction et les lieux de commande de la politique et de I'économie restent au ceeur des
questions de santé au travail. '

2. Politique, relations industrielles et entreprises

Une caractéristique importante du modeéle nordique de santé au travail est I'articu-
lation entre la politique, les relations industrielles et les relations collectives internes a
I'entreprise.

Les objectifs centraux concernant la santé au travail font I'objet d’un débat politique
beaucoup plus qu‘ailleurs dans le monde. lls débouchent sur la formulation de régles juri-
diques et sur I'adoption de programmes visant a transformer les conditions de travail.
Des mécanismes d'allocation de ressources suffisantes sont mis en place que ce soit a
travers une mutualisation des coiits (cas des Fonds suédois) ou d"autres formules de finan-
cement public. Ces objectifs font également I'objet d'une discussion systématique dans
le domaine des relations industrielles. Entre la moitié des années ‘soixante-dix et le début
des années quatre-vingt-dix, les différents niveaux de négociation collective sont tous
engagés dans le débat sur le milieu du travail. Au niveau de I'entreprise, I'espace de
consultation et/ou codécision (ce que les Suédois appellent «la coopération ») est consi-
déré comme le maillon décisif dans la définition des politiques de prévention.

'3 La lettre est reprise intégralement dans Brandt, Kreisky et Palme (1976), pp. 105-121.
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De cette maniére, la médiation technique des experts cesse d'occulter ce qui releve
du débat politique. C'est une inversion de tendance fondamentale. Depuis |'apparition de
la théorie des risques professionnels, toute I'évolution de la santé au travail avait été
caractérisée par |'emprise croissante de la médiation des experts. Qu'il s'agisse de méde-
cins du travail, d'hygiénistes industriels, d’ingénieurs de sécurité ou d’ergonomes et de psy-
chologues, il leur appartenait de définir - dans un cadre légal assez large - quels étaient
les risques du travail et quelles mesures de prévention devaient étre adoptées. Dans I'ex-
périence nordique, le role des experts n‘a évidemment jamais été nié. Sans eux, quantité
de phénomeénes resteraient ignorés et de nombreuses plaintes ne déboucheraient pas
sur des transformations concrétes. Le changement a porté sur I'intégration de I'activité
de ces experts dans un programme global de priorités politiques et sur une réduction des
contraintes que peut impliquer le rapport contractuel entre les services de prévention et
les entreprises. A cet égard, la confrontation entre les expériences nordiques et I'expérience
néerlandaise de ces derniéres années nous semble trés riche en enseignements. La
conception de services de prévention multidisciplinaire aux Pays-Bas présente un certain
nombre d'analogies avec celle que I'on observe dans les pays nordiques, mais leur acti-
vité concréte est largement déterminée par les priorités définies par les employeurs et dif-
fére sensiblement de celles des services analogues dans les pays nordiques ",

Leffort visant a désenclaver I'entreprise ou a soumettre a un contréle public et
social la politique des employeurs dans le domaine de la santé au travail est soutenu par
différents instruments : une inspection du travail assez qualifiée et plus présente quailleurs
en Europe (voir tableau suivant), des systémes d'information et de recherche qui assu-
rent des contacts réguliers entre les personnels de prévention dans les entreprises et les
organismes publics ou sociaux chargés de la santé au travail, I'allocation de ressources
publiques, etc.

Tableau 1: « Densité » de Yinspection du travail dans différents pays d’Europe occidentale

Quantité de travailleurs

couverts par un inspecteur
Finlande 5 000
Danemark 9 000
Suede 10500
France 10 700
Portugal 11 000
Belgique 14 000
Pays-Bas 16 667
Irlande 20071

Source : Piotet (1996), p. 45
Note : ces données doivent étre interprétées avec prudence. Les inspections n'ont pas toutes les mémes fonctions. Certaines - ¢'est le cas des
pays nordiques - se consacrent presque exclusivement au milieu de travail, d’autres ont une vocation « généraliste ». La notion de travailleurs
peut diffiser {avec ou sans la fonction publi par ple). Difiérents systémes d'inspection peuvent coexister. :

" L"évolution récente en Suéde doit cependant nuancer ce constat.
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3. Santé au travail et santé publique

Le lien entre la santé au travail et la santé publique est également beaucoup plus pro-
noncé dans les pays nordiques qu'‘ailleurs en Europe '*. Cet aspect découle en partie de
ce qui vient d'étre dit sur la définition politique des objectifs. Si la politique de santé
publique a pour tache de réduire les inégalités en matiére de santé, il semble logique que
les importantes inégalités sociales - ol les conditions de travail occupent une place
considérable - soient abordées de fagon prioritaire par la santé publique. D'autres fac-
teurs doivent également étre mentionnés : I'existence méme d’un systéme national de
santé a fourni un cadre d‘organisation dont on voit mal I'équivalent dans des pays ou la
médecine libérale domine. Le passage a I'arriere-plan des systémes de compensation et
de leurs logiques propres a également joué un rdle. Si I'on examine la question de la recon-
naissance des maladies professionnelles dans les pays nordiques, 1'on constate, a la
fois, une plus grande autonomie des politiques de prévention a I'égard des données qui
en proviennent et une plus grande visibilité sociale. Sans prétendre donner une vision
exhaustive des problémes de la santé au travail, la reconnaissance des maladies pro-
fessionnelles présente certainement moins de biais que dans les autres pays d’Europe
et permet de mieux s'approcher de la réalité.

Une plus grande visibilité sociale de 'impact des conditions de travail sur la santé

Cette plus grande visibilité sociale, qui résulte du traitement politique de la santé au
travail, présente un double avantage :

@ elle met en lumiére des atteintes a la santé que les procédures de reconnaissance
des maladies professionnelles négligent (en raison de leur caractére multicausal
ou parce quelles affectent majoritairement des collectifs de travailleurs tradi-
tionnellement peu influents sur le fonctionnement des systémes de reconnais-
sance comme les femmes ou les travailleurs immigrés) ;

@ elle donne une idée plus précise de I'impact des conditions de travail sur les inéga-
lités sociales devant la maladie, le handicap et la mort et, par la méme, elle sou-
tient les politiques de prévention en déterminant des objectifs qui ne correspon-
dent pas nécessairement aux priorités patronales et en légitimant I'intervention
publique.

Quelques données permettent de comparer la visibilité des risques du travail dans
les pays nordiques et dans le reste de I'Union Européenne ‘.

'S Nous ne reviendrons pas ici sur I'expérience italienne (Voir Vogel, 1994, pp. 340-356).

'6 Les données qui suivent proviennent d'une étude sur les données concernant la santé au travail dans seize pays eutopéens
{les actuels Etats membres de I'Union Européenne et la Norvége). Les données recueillies concernent en principe les années
1992 et 1993. Voir Nossent et alii (1996).
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Les maladies professionnelles déclarées annuellement étaient, au début des années
quatre-vingt-dix, au nombre de 852 pour 100 000 travailleurs en Suéde, 600 au Danemark
et 319 en Finlande contre 249 en Allemagne occidentale, 85 en ltalie, 58 en Autriche et
46 en Espagne.

Si I'on examine différents facteurs de risque, I'on constate que les quatre pays nor-
diques examinés (les trois qui constituent I'objet de notre rapport et le Danemark) dis-
posent de données beaucoup plus systématiques et complétes que les douze autres
Etats communautaires. Les données de base sur les facteurs examinés existent généra-
lement dans tous les pays nordiques (a une exception prés). Dans les dix autres pays, la
couverture varie d’'un minimum de 3 a un maximum de 6. Les données concernant les
corrélations entre ces risques et le genre ainsi que I'dge n'existent pratiquement que dans
les pays nordiques. Les corrélations avec la profession sont moins systématiquement éta-
blies quel que soit 'ensemble envisagé. Les corrélations avec les secteurs d'activité
apparaissent.généralement dans les pays nordiques. Elles sont peu systématiques dans
les autres pays. Nous avons résumé ces données dans le tableau suivant.

Tableau 2: Existence de données sur les risques du travail dans les pays nordiques
et dans les autres pays de 'Union Européenne

Facteurs Données avec indication avec indication avec indication avec indication
disponibles du genre de Vige de la profession du secteur
Bruit 4/6 4/2 4/0 12 32
Vibration 4/5 4/2 4/0 i 32
Température 4/6 4/2 3/0 1/2 32
Rythme de travail 33 02 20 0/ 23
Contenu du travail 4/4 42 4/0 " 33
Temps de travail 3/5 3/3 32 22 3/4
Influence et contrdle sur le travail ~ 4/3 4/0 4/0 2/0 3N
Interaction sociale 4/3 - 4/0 4/0 3N 32
Postures et mouvements 4/3 9N 4/4 0/ 30
Manutention manuelle de charges  4/4 4/2 4/0 0/2 4/4

Source : Nossent (1996), p. 28

Nous avons réélaboré le tableau qui contenait I'indication des pays concernés en ne laissant apparaitre que le chifire total
de pays disposant des données dans chacun des deux groupes comparés. Pour chaque facteur, le nombre total de pays nor-
diques est indiqué en premier lieu, celui de I'ensemble des autres pays disposant de données suit 1a barre transversale. Le
total théorique maximum est donc de 4/10 puisque 4 pays nordiques et 10 autres pays en tout ont été couverts.

Un élargissement du champ d'intervention en santé au travail

Une autre conséquence, & notre avis, de I'intégration de la santé au travail dans une
conception plus large de la santé publique qui vise a réduire les inégalités sociales en matiere
de santé est 1'élargissement du champ d'intervention des activités de prévention.
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Deux aspects méritent d'étre soulignés a cet égard.

Dans le domaine des facteurs psycho-sociaux, I'exigence formulée par les législa-
tions nordiques ne différe pas fondamentalement de ce que nous trouvons dans la direc-
tive-cadre. Par contre, une attention plus grande a été apportée a la définition d‘instru-
ments concrets d'analyse et d'évaluation et a une intervention plus systématique des
inspections du travail. Ainsi les facteurs psycho-sociaux constitueraient un motif de 90 %
des mises en demeure de I'inspection du travail norvégienne dans le secteur public, de
50% des mises en demeure dans le secteur privé, mais seulement de 5% dans la production
industrielle '7. En Suéde, au cours de ces derniéres années, l'accent a été particulierement
mis sur les phénomeénes de harcelement (non limités au harcélement sexuel) dont sont
victimes les travailleurs et aux liens entre ces phénoménes et I'organisation du travail.
La définition du harcelement (bullying) est particuliérement étendue'®: elle met en lumiére
différentes pratiques liées au despotisme patronal ou de la maitrise et permet d'évaluer
le caractére excluant d'une organisation du travail tant a 'égard de ceux avec qui elle
est incompatible que de ceux qui la contestent. Enfin, le harcélement n’est pas sans
liens avec les rapports sociaux de sexe.

Linscription des pratiques de prévention dans une vision de la durée qui couvre toute
la vie de travail marque une différence importante a I'égard des autres pays européens.
Lobjectif n’est pas seulement d'éviter que les travailleurs, & un moment déterminé,
soient exposés a des risques pour leur santé. Il vise également a ce que les conditions
de travail permettent un développement de la personne compatible avec son maintien
au travail pendant la durée normale d'une vie de travail.

La planification

Les politiques de santé au travail sont aussi ‘objet d'une planification plus systématique
que dans les autres pays européens et articulée avec une planification générale de la santé
publique. A cet égard, la Convention n°155 de I'OIT a joué un réle important. Cette
Convention - 4 la différence de la directive-cadre - ne se limite pas a préciser les obli-
gations des employeurs sur les lieux de travail. Elle requiert que les Etats définissent
une politique globale concernant la santé au travail. C'est ainsi qu'en Finlande, il a été
adopté un programme stratégique national de santé au travail, complété par un plan pour
le développement de services de prévention et encadré dans un programme plus vaste
défini comme «La santé pour tous pour I'an 2000~ qui oriente les politiques de santé
publique. -

¥ Licher (1995), p. 36.

'8 Une des études suédoises considere cinq dimensions possibles. Le harcélement consiste en des actes Qui visent a porter
atteinte a la réputation de la victime ; 3 ses possibilités J)eozommunication ; & ses relations ou son statut social ; au poten-
tiel de réaliser ses tiches de travail (refus de F'acces a I'information, mauvaise information, déplacement dans un milieu de
travail non satisfaisant) ou 3 la victime elle-méme par la violence physique ou des menaces (cité par Hoel, 1997, p. 53).
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4. Un modele qui commence a intégrer la dimension du genre

Le modéle nordique de santé au travail est sans aucun doute en Europe le seul qui ait
tenté avec une certaine cohérence d'intégrer les rapports sociaux de sexe dans I‘analyse du
travail et dans les pratiques de prévention. Il envisage I'inégalité en ne se limitant pas aux
questions de discriminations individuelles. Nous ne disposons pas d’éléments suffisants
pour discuter de I'efficacité des actions entreprises dans ce domaine. Notre impression
générale est que I'excellente qualité des recherches a pu déboucher sur des actions ponc-
tuelles 1a ol les conditions étaient favorables (pression syndicale, acceptation par I'em-
ployeur). L'objectif de la mixité n'a jamais été envisagé comme la justification possible de
mesures de contrainte et, & notre connaissance, la prérogative de I'employeur de décider de
I'embauche n'a jamais été remise en question. Elle a simplement été encadrée par la régle
de la non discrimination individuelle et, parfois, par des programmes d'action positive. L'on
ne peut ignorer que, depuis une trentaine d'années, I'accés massif des femmes au marché
du travail a été canalisé vers des professions a prédominance féminine et cela en dépit de
toutes les politiques axées sur la non-discrimination. Ajoutons a cela un développement plus
récent : la précarisation du travail. Les politiques d’austérité menées dans le secteur public
ol se concentrent la majorité des travailleuses'® peuvent annuler certains résultats des
politiques entreprises pour réaliser une égalité substantielle. Il nous semble néanmoins que
I'expérience nordique pourrait constituer un point d’appui pour d’autres pays européens.

5. Santé au travail et contrle du marché

Les pays nordiques ont accordé une attention assez systématique au contrdle du mar-
ché. En régle générale, I'inspection du travail, assistée parfois par d'autres organismes
spécialisés, a exercé un contrdle portant sur I'importation et la commercialisation des équi-
pements de travail et des substances chimiques* de maniére a faire pression sur les pro-
ducteurs pour qu'ils intégrent des exigences de prévention dés le stade de la conception
des matériaux.

Cette stratégie a aussi été reprise dans certaines circonstances par le mouvement
syndical de sorte que le contrdle du marché n’est pas simplement le fait d'autorités
publiques. Il est devenu, dans une certaine mesure, un contrdle social qui peut s'appuyer
sur I'expérience directe acquise par les travailleurs sur les lieux de travail?'. C'est ainsi
que la Confédération suédoise des employés TCO a mis au point des normes techniques
volontaires concernant les équipements & écran de visualisation?2. Ces normes sont

19 En 1992, le secteur public comptait pour 44 46 et 58 % respeclivement en Norvege en Finlande et en Suéde (Melkas
et Anker, 1997, p. 375).

2 poyr un apeniu sur les systémes de contrdle des substances chimiques sur le marché en Norvége et en Suéde; voIr
Andersen et Nielsen (1996).

- 2|l ne faudrait cependant pas ndéallser la situation. Dans la pratique, ce contrdle social reste peu systématique et il se heunte -
2 de nombreux obstacles.

2 Voir Breidensjo, Boivie et Gustafsson (1996).




LA PREVENTION SUR LES LIEUX DE TRAVAIL

basées sur une enquéte systématique menée aupreés des membres des syndicats et un
des objectifs poursuivis est de négocier avec les employeurs que tout équipement devra
correspondre a ces normes 2. Limportance accordée au contrdle du marché nous semble
résulter de la confluence de deux courants. D’une part, il existe dans les pays nordiques
depuis des décennies un mouvement de consommateurs dont le poids n’est pas négli-
geable et qui a été historiquement lié au mouvement ouvrier. D'autre part, il s'agit,-sous
une forme modeste, d'un des résultats pratiques des débats des années soixante-dix sur
le contrdle ouvrier des transformations technologiques. Certes, le controle du marché a
une ambition plus modeste: il ne s‘agit pas de discuter de fagon systématique des rap-
ports entre la technique et les conditions sociales ou la qualité de la vie au travail, mais
plutdt de vérifier que les biens mis en circulation pour la production ne provoquent pas
des dommages pour la santé: Une autre forme du contrdle social du marché est repré-
sentée par une participation plus active qu'ailleurs en Europe des syndicats aux travaux
de normalisation. Cependant, dans ce domaine aussi, le déséquilibre entre les ressources
des groupes industriels et celles des syndicats est tel que I'impact de la participation
syndicale reste limité. Depuis qu'une partie essentielle des activités de normalisation se
déroule au niveau européen, les syndicats nordiques ont certainement constitué le prin-
cipal appui & une politique syndicale européenne d‘intervention dans les activités de
normalisation. '

il. REMISE EN QUESTION ET CONFRONTATION
"AVEC LE SYSTEME COMMUNAUTAIRE

Le modeéle que nous venons de décrire correspond sans doute au type idéal qu'un
observateur aurait pu dégager vers la fin des années quatre-vingts. De ce type idéal, les
directives communautaires sur le milieu du travail  ont retenu quelques-unes des expres-
sions pratiques en termes d'organisation et de procédures: participation des travailleurs,
évaluation des conditions de travail, services de prévention, etc. D'autres aspects ont été
négligés: intégration de la dimension du genre, mécanismes de controle et de sociali-
sation, etc. Certains aspects encore ont subi une transformation: ainsi le droit de retrait
a été congu suivant le modéle frangais comme un droit purement individuel et non
comme une forme d'action collective. Ladhésion de deux nouveaux pays nordiques a
I'Union Européenne et la transposition des directives communautaires dans I'ensemble
des pays nordiques permet de poser deux questions.

a) Quelle peut étre I'influence du droit communautaire sur I'évolution de la santé au
travail dans ces pays?

4 L'on ne peut pas exclure a I'avenir des conflits entre les régles communautaires concernant la libre circulation et les
accords cotlectifs destinés a défendre la santé au travail en imposant le respect de prescriptions plus avancées ou plus
détaillées que celles des normes techniques européennes.

“ Rappelons que la notion méme de milieu de travail est d'origine nordique et que I'article 118A ne fut introduit dans I'Acte
Unique que sur les instances du Danemark.
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b) Quelle peut étre I'influence de ces pays et, en particulier, de leur expérience en
matiére de santé au travail, dans I'évolution des régles communautaires ?

1. LUinfluence du droit communautaire sur
le modéle nordique de santé au travail

La premiére question n'appelle pas d'importants développements. Les prescriptions
minimales du droit communautaire n'apportent pas énormément aux régles déja en
vigueur quant a la substance. Si des transpositions peuvent étre considérées comme
insuffisantes, ce sera sans doute moins par rapport aux objectifs substantiels des direc-
tives que sous l'angle de la sécurité juridique . En effet, certaines dispositions commu-
nautaires correspondent parfois a ce qui reléve de pratiques courantes, de circulaires admi-
nistratives ou de dispositions de conventions collectives. Ces demiéres posent généralement
le double probléme du champ d'application et de la continuité dans le temps. D'autre part,
par rapport a la tradition nordique de textes législatifs rédigés de fagon assez succincte,
les directives définissent parfois les régles avee une plus grande précision. Enfin, le carac-
tére inconditionnel de la plupart des dispositions communautaires est parfois contredit
par des formulations moins nettes (c’est surtout le cas en Finlande). Mais, dans I'ensembie,
rien d’essentiel n'a été affecté, positivement ou négativement, par le processus de trans-
position. Les questions les plus délicates se posent dans d'autres domaines. Les direc-
tives basées sur l'article 100A réduisent I'autonomie de chaque Etat dans le contrdle du
marché. Les entraves & la libre circulation des marchandises (et, donc, des équipements
de travail, des substances et des préparations) sont sévérement encadrées par le droit
communautaire. Elles relévent de situations exceptionnelles soumises a un contréle
communautaire. Or, dans ce domaine, une des caractéristiques des pays nordiques est
le trés fort contréle exercé par les inspections du travail sur le marché et I'existence de
régles (généralement d'origine étatique) de protection qui ne se limitent pas aux seuls
problémes découlant de I'utilisation sur les lieux de travail. Au niveau communautaire,
rien de semblable n'a été mis en place. Les activités de normalisation entreprises par le

. CEN et le CENELEC ne bénéficient que de fagon trés marginale de la double expérience
du contrdle du marché et du contrdle sur Iutilisation au travail. Dans ces conditions, des
difficultés réelles amenent a s'interroger si la complémentarité des régles relatives a la
libre circulation et des regles concernant le milieu de travail est effectivement assurée .

%5 On trouve un exposé d’ensemble sur les caractéristiques du droit du travail des pays nordiques chez R. Nielsen (1996).
Qutre le caractére trés concis des textes législatifs et I'importance des conventions collectives comme source de droit, R.
Nielsen souligne la portée d'un principe non écrit du droit qui concerne les prérogatives de I'employeur auxquelles
quelques limites ont & apportées mais qui continuent a constituer un «territoire » réservé. Elle fait remonter la recon-
naissance de ces prérogatives  la convention collective de base de 1899 au Danemark ou, en échange de la reconnais-
sance des syndicats par le patronat, les prérogatives de I'employeur en matiére d’embauche, de licenciement et d’organi-
sation du travail furent reconnues.

% Ces questions seront reprises de fagon plus détaillée et systématique dans le rapport sur I'application des directives qui
sera publié en 1999 par le BTS.
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2. U'influence du modele nordique sur les développements possibles
. du droit et de la politique communautaire en santé au travail

Quelle pourrait étre I'action en retour exercée par les pays nordiques sur I'évolution
de la politique communautaire en santé au travail ? Pour répondre a cette deuxieme ques-
tion, il est indispensable d'aborder I'évolution du modéle nordique de santé au travail au
cours de la derniére décennie. '

En effet, la rencontre du modéle nordique avec les régles communautaires a partir
de 1992 ne correspond plus entiérement au type idéal que nous avons proposé plus
haut. Il est traversé par des doutes quant a son efficacité. Il est devenu, beaucoup plus
que dans le passé, un lieu de conflits. Il ne correspond pas entiérement aux problemes
créés par les changements du travail.

Dés la fin des années quatre-vingts, différentes recherches ont mis en évidence
qu‘'une partie des attentes nées de la réforme du milieu de travail n'avaient pas été satis-
faites. L'on pouvait enregistrer des résultats appréciables dans certains domaines, mais
la qualité globale de la vie au travail ne semblait plus s'améliorer.

Les probléemes concernent moins les procédures instituées qui, dans I'ensemble,
semblent fonctionner (représentation des travailleurs, comités de sécurité et hygiéne, fonc-
tionnement des services de prévention, etc.) que les résultats obtenus.

C'est donc un systéme affaibli qui entre en contact avec 'Union Européenne. Les fac-
teurs daffaiblissement nous semblent, a la fois, concerner le fonctionnement méme du
systéme (ses régles et sa logique internes), les conditions de travail qu'il est appelé a amé-
liorer et le rapport de forces politique global. Nous examinerons trés briévement les
deux premiers points en nous limitant & une manifestation concréte dans chaque domaine :

& I'évolution vers le «contréle.inteme» (en Norvége et en Suede) qui nous semble affai-
blir intégration des politiques de santé au travail dans des objectifs globaux décidés
et contrdlés par la société et qui pourrait remettre en cause non pas les mécanismes
de participation mais une des fonctions de celle-ci : la définition des besoins de santé
des travailleurs par ceux-ci, sur la base de leur expérience et de leur subjectivité;

» la précarisation du travail.

Santé au travail et gestion des entreprises

Un premier obstacie est lié au fonctionnement méme des entreprises. Dans la plu-
part des cas, la santé et la sécurité sont considérées comme des questions latérales,
dont l'importance n'est généralement pas niée, mais qui n'entrent que faiblement en consi-
dération dans les décisions stratégiques relatives & 1'organisation du travail. C'est ce
qu'on a parfois appelé le «side-car effect». Cette observation a débouché, d’abord en
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Norvége et ensuite en Suéde, sur la mise en ceuvre du «contrdle interme». Il s’agit d'un
ensemble de mesures destinées a formuler une politique de santé et de sécurité, a créer
les moyens de son exécution et a vérifier périodiquement si les moyens et les résultats
sont satisfaisants. Les procédures mises en place sont fortement inspirées par les sys-
témes de certification de la qualité de la série de normes 1SO-9000. Le modeéle du contrle
interne est apparu dans des entreprises a risques majeurs ou les questions de sécurité
étaient affrontées par la définition rigoureuse de procédures et de consignes. Il suppose
que la formalisation extréme des régles internes permet une plus grande transparence
et un meilleur contrdle. La pratique donne des résultats mitigés surtout lorsque le sys-
téme est appliqué a des situations de travail ol les questions de santé se posent dans des
termes plus complexes que la seule sécurité d'installations techniques?’. Certes, le
«contrdle interne », tel qu'il est appliqué dans les pays nordiques, ne se réduit pas a un
retour de la santé au travail dans le champ clos de la gestion de I'entreprise. Par 13, elle
se différencie d'autres initiatives qui limitent le réle des autorités publiques vis-a-vis des
entreprises ayant formalisé leurs procédures de gestion de la santé au travail®. Trois garan-
ties importantes sont maintenues dans les réglementations suédoise et norvégienne : la
définition des régles essentielles par I'autorité publique, I'intervention de celle-ci dans le
contrdle et la consultation des travailleurs. 1l n‘en reste pas moins que I'élaboration de
precriptions internes détaillées peut affaiblir I'initiative des travailleurs dans la formula-
tion de leurs besoins et le choix des moyens a mettre en ceuvre et, surtout, qu'elle ne tient
pas assez compte du fait que la notion de santé au travail est elle-méme soumise a un
conflit permanent entre des intéréts contradictoires. Le sens de la participation des tra-
vailleurs est de permettre I'instauration d'un débat, de faire apparaitre les zones de
convergence et de divergence et d'avoir une influence sur les rapports de force a I'inté-
neur de I'entreprise.

Un autre aspect mérite d'étre examiné: celui de la sélection par la santé. Une poli-
tique de santé au travail liée a des objectifs généraux de réduction des inégalités vise a
une transformation des postes de travail telle que toute personne puisse y avoir accés
et y effectuer son travail pendant toute la durée normale d’une vie professionnelle. Cette
exigence est reflétée dans les législations nordiques sous des formes variables. En accrois-
sant le rdle des employeurs dans la définition des objectifs précis en matiére de santé au
travail et dans la gestion des mesures destinées a atteindre ces objectifs, I'on court le risque
de privilégier un certain nombre d'indicateurs dont la réduction ne correspond pas auto-
matiquement a une amélioration des conditions de travail mais permet de diminuer les
colits de I'entreprise. C'est ce qu'a mis en‘avant Tor Larsson sur la base de son étude des
expériences suédoises de contrdle interne : «le développement d'un contrle systémique

7 Sur les limites des prescriptions mémes par rapport aux risques techniques majeurs, voir Llory (1996). Pour une réflexion
plus générale sur la transgression des régles au travail, voir Girin et Grosjean (1996).

2 'on peut citer le Voluntary Self Inspection Program (VSIP) de I'Etat de Californie qui permet aux entreprises ayant établi
un systéme inteme de contrdle et d’ inspection dans le domaine de la santé au travail de bénéficier d’une sorte d'immu-
nité a I'égard des inspections programmeées par les autorités publiques compétentes. Seules quelques hypothéses permet-
tent encore de telles inspections : des plaintes du personnel, des accidents mortels, des pollutions chimiques importantes
ou des catastrophes. Voir Dyjack et Levine (1995) p. 603.
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peut contribuer au phénoméne bien connu dans la littérature du « healthy worker effect®».
Le mécanisme peut étre le suivant. De nombreux dirigeants, confrontés a I'objectif de réduire
F'absentéisme dans leur secteur ou division, réagissent rationnellement en identifiant dans les
statistiques du personnel les individus «responsables» d'une part significative de I'absen-
téisme. Ces individus sont souvent des accidentés ou malades du travail et des travailleurs
ayant connu de longues périodes de congé de maladie. Les dirigeants - qui peuvent identi-
fier dans leurs statistiques un petit nombre de victimes des «lésions historiques du travail»
(c’est-d-dire des Iésions dont les causes peuvent étre éliminées depuis longtemps) - peuvent
réagir en demandant qu’on les débarrasse de ces obstacles d de bons résultats. Cela se tra-
duit souvent par des restructurations administratives par lesquelles ces travailleurs sont
transférés sur une autre ligne budgétaire de I'entreprise. On a pu observer dans des études
sur les grandes entreprises que dans différents cas les travailleurs qui avaient été malades pen-
dant une longue période ont été convaincus, au cours de négociations avec la direction, de
quitter leur emploi. Ce phénoméne demande de nouvelles enquétes. Dans la mesure ot il est
en rapport avec le contrdle systémique, il constitue un effet non voulu qui doit étre pris en
compte sérieusement ».

La précarisation du travail

Un second obstacle est lié a la précarisation du travail. Des régles définies dans une
situation proche du plein emploi, ou les travailleurs étaient assurés d'une certaine sta-
bilité dans les entreprises (le turn over était, au contraire, un instrument de résistance des
travailleurs contre de mauvaises conditions de travail au méme titre que I'absentéisme)
ne donnent pas les mémes résultats dans une situation marquée par la pression du chd-
mage de masse, l'accroissement des inégalités et le développement des formes de tra-
vail précaire. La situation n'est pas identique d’un pays nordique a l'autre. La Finlande
a subi I'impact le plus fort en ce qui concerne le chdmage de masse, la Suéde a connu
les développements les plus rapides en matiére de travail a temps partiel. Mais les don-
nées fragmentaires disponibles indiquent que la précarisation du travail constitue désor- -
mais une réalité importante y compris dans les pays nordiques méme si elle se manifeste
sous des formes moins aigués que dans la plupart des autres pays européens.

Les phénoménes de précarisation sont complexes. Les indicateurs statistiques dont
nous disposons ne livrent qu‘une image approximative de la réalité. lls sont générale-
ment basés sur la qualification juridique du contrat de travail (contrats a durée détermi-
née, a temps partiel, contrat de travail intérimaire que I'on peut opposer a I'emploi
«typique» constitué par des contrats a durée indéterminée').

¥ L'on désigne par « healthy worker effect» le fait que les conditions de travail tendent a opérer une sélection sur la base
de I'état de santé qui fait, qu'en moyenne, les travailleurs sont en meilleure santé que le reste de la population, ce qui
appelle certaines précautions dans I'interprétation d'études épidémiologiques comparant la santé d'un groupe déterminé
de travailleurs 3 un «groupe témoin extérieur ».

30T, Larsson : The Systems control development in Sweden. Ce document a été diffusé au cours d'un séminaire organisé
par la Fondation Européenne de Dublin en aoiit 1996.

¥ Cette opposition est justifiée par I’assomption qui reste largement vraie que le contrat A durée indélerminée est assorti
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La proportion des contrats atypiques est impressionnante en ce qui concemne les nou-
velles embauches. Ainsi en Suéde, plus de la moitié des travailleurs occupés depuis moins
d’'un an dans leur entreprise travaillent avec un contrat & durée indéterminée ou un contrat
intérimaire (avec une nette prévalence de ce dernier type de contrat qui est généralement
associé a une précarité majeure), en Finlande, cette proportion se situe autour des deux tiers
des travailleurs ayant une ancienneté inférieure a un an (avec une prévalence des contrats
a durée déterminée). La moyenne de |'Union Européenne est de l'ordre de 43 %.

Tableau 3 : Distribution (en pour-cent) des types d’emploi parmi les travailleurs dont Pancienneté
est inférieure a un an dans les pays de I'Union Européenne (fin 1995)

indépendants en;a'y.:ms () ] coo Intérimaires n mym
Sutde 5.5 43.2 00 = 413 51.3
Finlande 6.4 2.0 259 57.4 8.4 65.8
France 79 1.8 420 346 13.6 48.2
Royaume-Uni 5.6 3.0 705 na 98 209
Allemagne occidentale 6.7 2.1 340 51.8 5.5 57.3
lalie 25.2 4.2 39.9 23.6 7.2 30.8
Moyenne Union Européenne 8.6 2.5 45.6 30.1 13.1 43.2
Source: Letourneux (1997), sur la base des données de I'enquél Pé sur les conditions

de travail réalisée par la Fondation Européenne de Dublin 3 1a fin de I'année 1995.

Généralement, les pays nordiques assuraient une.couverture presque universelle de
la force de travail en définissant des seuils trés bas (souvent, a partir de cinq travailleurs)
pour les procédures instituées. Une caractéristique de ces pays était du reste la place rela-
tivement moins importante des petites et moyennes entreprises par rapport a la moyenne
des autres pays de I'Union Européenne. A cet égard, les données pour 1990 sont trés claires.
La structure de I'emploi était nettement plus concentrée. L'évolution entre 1990 et 1995
‘a donné lieu a une différenciation trés marquée. Les trois pays nordiques examinés
connaissaient une évolution d'une extréme rapidité vers le morcellement de I'emploi entre
de multiples entreprises*2 (contrairement a I Autriche et, semble-t-il, la Suisse, bien que
les données de 1990 manquent, qui maintenaient une structure de I'emploi assez diffé-
rente de celle des Etats de I'Union Européenne). Cela signifie qu’'une quantité considé-
rable de travailleurs, auparavant couverts par des mécanjsmes de représentation ou par
d'autres procédures dépendant d'un seuil déterminé, ont été privés de cette couverture
par le seul effet automatique du morcellement du systéme productif. Or, ce morcellement
d’une série de garanties (contre les licenciements, en ce qui concerne la sécurité sociale, la formation permanente, etc.)
qui réduisent la précarité. intrinséque a tout rapport fondé sur le salariat. Cependant, dans un pays comme le Royaume-
Uni ol les contrats A durée indéterminée ont &té privés progressivement d'un centain nombre de ces garanties, I'on constate
une « invisibilité » statistique de la précarisation dans la mesure ou la propontion de travailleurs ayant un contrat 3 durée
indéterminée est trés largement supérieure a la moyenne de I'Union Européenne. D'autres indicateurs permettent d'en-

trevoir les mécanismes de précarisation au Royaume-Uni, notamment I'ampleur des horaires atypiques, I'importance des
disparités salariales et la proportion élevée de bas salaires.

32 Les données des tableaux qui suivent portent sur des moyennes. Si I'on considere la part des grandes entreprises dans
I'emploi total, elles doivent étre nuancées. La Finlande apparait alors comme un pays o les grandes entreprises ont une
part prépondérante dans I'emploi tandis que I'Autriche, 1a Suéde, la Suisse et la Norvége connaissent une part prépondé- -
rante des petites et moyennes entreprises dans I'emploi.
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nous semble plus correspondre a une atomisation des unités d’exécution qu‘a une dis-
persion du pouvoir. Notre hypothése est que le systeme productif se caractérise plutdt
par une concentration du pouvoir stratégique entre les mains d'un petit nombre de
firmes transnationales >, Ainsi en Norvége les vingt premiers groupes dans I'industrie et
les mines sont passés de 25 % a 49 % de I'emploi total dans ces secteurs entre 1977 et
1989, En Suéde, une vingtaine de groupes exportateurs - contrdlés par quinze familles
environ - occupent une position centrale dans la production industrielle.

Dés lors, les mécanismes de participation, de gestion et de contrdle qui interviennent
dans I'entreprise perdent de leur efficacité lorsque I'on envisage le travail réel dont les condi-
tions dépendent souvent de toute une filiere de production avec des relations multiples
de sous-traitance.

" Tableau 4 : Dimension moyenne des entreprises par secteur dans I'Europe des douze et dans les
trois nouveaux Etats membres et la Norvége en 1990

Secteur Di Y Y des ises dans Dimensi y des ises en
les 12 Etats membres de I'Union Europé Autriche, Norvége, Sudde et Finlande

Industries Extractives 28 43

Secteur manufacturier 16 23

Construction 5 14

Commerce de gros 5

Commerce de détail 3

Transports et communications 8 19

Services aux entreprises 6 10

Services aux personnes 4 6

‘Ensemble des secteurs 6 12

Source : European Observatory for SMEs (1995), p. 53

Tableau § : Evolution de la structure des entreprises entre 1990 et 1995 en Europe occidentale

o oonion & 13500, des evieprsescn 1995 desentepeses on 1990
indiquées entre parenthises .

Sudde 415 (150) 5 13

Finlande 340 (110) 3 12

Norvége 210 (130) 5 10

Autriche 145 (180) 13 12

Suisse : 260 10 —

Moyenne Union Européenne (a 15) 16 040 (15 780%) 6 6*

Moyenne Europe a 19
{Union Européenne + Islande,
Liechtenstein, Norvége et Suisse) 16 520 (16 350**) 6 6**

Source : European Observatory for SMEs (1995), p. 47, European Observatory for SMEs (1996), p. 52 et erratum
*  Les chifires de 1990 concernent les douze Etats membres de 1990.
** Les chiffres de 1990 concernent I'Europe 3 16 (Union Européenne 3 12 + Autriche, Finlande, Norvége, Suéde).

73 Pour un examen d‘ensemble de cette montée en puissance des entreprises ionales, voir Chesnais (1994).

 Dolvik et Stokland, Norway : the « Noswegian Model » in Transition, in : Ferner et Hyman (1992) pp. 161.
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Un contexte politique défavorable

Les éléments que nous venons d'analyser affaiblissent les systémes de prévention des
pays nordiques. S'il ne s'agissait que de chercher des formules permettant de les adapter aux
données nouvelles, le probléme serait secondaire. Ce qu'il importe de voir est que les chan-
gements du travail ne constituent précisément pas des données économiques, techniques
oujuridiques, auxquelles il faudrait les adapter. lls s'inscrivent simultanément a trois niveaux:
a) dans les conditions de travail elles-mémes (le travail précarisé est un travail qui produit
plus d'effets négatifs pour la santé) ; b) dans les conditions implicites de toute action préventive
basée sur la participation des travailleurs (en d'autres termes, un rapport de forces moins
favorable dans les entreprises et aux différents niveaux des relations industrielles) et ¢)
dans la définition méme de la politique publique en matiére de santé au travail.

A cet égard, pour le monde patronal, I'adhésion a I'Union Européenne est congue comme
une opportunité de se débarrasser des contraintes du modéle social-démocrate telles
qu'elles furent mises en place dans I'aprés-guerre. De fagon générale, la formule de Robert
Reich suivant lequel les classes privilégiées se déclarent «en état de sécession» par rap-
port & la société exprime bien I'attitude du patronat suédois depuis les années quatre-vingts.
Cet état de sécession peut méme prendre la forme d’une «sécession géographique »
lorsque différents groupes industriels et financiers décident ou envisagent de déplacer le
siege de leurs activités dans d’autres pays pour ne pas avoir a contribuer au fonctionne-
ment de I'Etat et des institutions sociales.

Les pays nordiques qui ont adhéré a I'Union Européenne ne l'ont pas fait sur la
base d'une position offensive dans le domaine social. Dans I'hypothése la plus favo-
rable, le mouvement ouvrier compte maintenir les acquis des générations précédentes
en combinant une lutte interne, nationale, contre le démantélement des politiques
sociales et une pression pour éviter que les politiques communautaires ne constituent
‘un obstacle a cet objectif**. Mais la transformation de I'Union Européenne en un espace
de régulation sociale avec tout ce que cela implique (des allocations de ressources sur
une base transnationale pour mener des politiques sociales, une fiscalité et une protec-
tion sociale harmonisées, etc.) n'est pas & I'ordre du jour. Il faudrait pour cela des mobi-
lisations sociales d’'une ampleur beaucoup plus importante que celles auxquelles nous
avons assisté sur des bases défensives ou ponctuelles.

Un apport limité mais utile

Cest pourquoi nous pensons que I'apport du modele nordique aux développements
possibles du droit et de la politique communautaire en santé au travail jouera sans doute

¥ Delvik (1995, 1997) montre que les stratégies syndicales sont défensives et parfois ambivalentes. Elles tendent 3 assu-
rer une représentation institutionnelle du syndicalisme dans I'Union européenne et sont globalement favorables au déve-
loppement de la négociation collective et de la législation sociale dans certains domaines mais elles ne posent pas la
question de mobilisations syndicales transnationales et sont réticentes 3 voir traiter au niveau européen des questions
comme la protection sociale ou la fiscalité.
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un rdle limité mais utile dans les prochaines années. Il pourra contribuer a résister aux
pressions qui s'exercent en vue d'une dérégulation de la matiére. Le maintien de diffé-
rences significatives entre la «moyenne communautaire» et les systémes nordiques de
prévention (voir tableau suivant) devrait constituer un argument utile en faveur d'une poli-
tique d’harmonisation menée avec des objectifs mieux définis et avec une volonté poli-
tique plus ferme. Dans des domaines déterminés, il permettra peut-étre certaines avan-
cées (interdiction de I'amiante, renforcement de la réglementation en ce qui concerne
les troubles musculo-squelettiques ou la substitution de substances dangereuses, etc.).
Dans le contexte actuel, c’est évidemment un facteur positif. En dehors de I'élaboration
des régles juridiques, il est possible que les expériences nordiques de socialisation de la
recherche et de I'information jouent un role utile dans la mise en place progressive d'une
politique communautaire dans ce domaine. 1 est trop tot pour se prononcer sur ce point.
La mise en place de I’Agence européenne pour la santé et la sécurité a Bilbao est trop
récente pour qu‘on se risque a des pronostics. Il est cependant clair que cette Agence n'aura
gu'un rdle limité et qu'elle n’apporte aucune réponse a la question d’une allocation
significative de ressources communautaires a une amélioration des conditions de travail.
La revendication syndicale de la création d‘un Fonds européen pour le milieu de travail
semble écartée pour longtemps.

Un autre apport reste possible. Sur le terrain de F'action collective dans un cadre trans-
national. Nous y reviendrons dans les conclusions.
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Tableau 6 : Eléments de comparaison entre le modéle nordique de santé au travail,
les dispositions communautaires et les systémes de prévention britannique, frangais et allemand

Eléments constitutifs du moddle '
nordique de santé au travail Royaume-Uni France Allemagy Union Europé
Cadre législatif et politique unitaire pour + - - +
la fonction publique et le secteur privé
Forte socialisation des politiques de - - - -
prévention
Inspection du travail spécialisée + - - aucune politique
Inspection du travail intervenant aussi
dans le domaine des relations collectives - + + aucune politique
Caractére unitaire de I'inspection +/- - - aucune politique
le HSE a un
caractére unitaire
mais de
nombreuses PME
sont inspectées par
des services locaux
Couverture importante par les services - + + +
de prévention option en faveur
d’une couverture
universelle
Services de prévention multidisciplinaires  pas de politique les services : pas de engagement
globale se réduisent multidisciplinarité : ambigu
. général duali en faveur de la
3 1a médecine la médecine multidisciplinarité
dutravail  du travail et de
la sécurité
Faible intervention des organismes de + - - pas de politique
compensation dans la définition des définie
priorités et le contrdle des mesures
de prévention
Importance des conventions collectives - - - -
dans la mise en ceuvre du droit de s'agissant de
1a santé au travail prescriptions
minimales et
compte tenu des
exigences de
sécurité juridique,
le rdle des
conventions
collectives est
secondaire
Mécani forts de repré ion - en principe + renvoi aux
des travailleurs pratiques
nalionales
Seuils fixés pour la création d'organes pas de sevils - + renvoi aux
de représentation des travailleurs suivant précis pratiques
un critére qui permet de couvrir la nationales

majorité de ceux-ci

Lien entre Ja santé au travail et la lutte -
pour |'égalité des hommes et des femmes
au travail

Lien entre la santé au travail et le -
développement de la personne tout au
long de la vie au travail
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. LE CONTEXTE HISTORIQUE

. _La constitution du systéme des relations industrielles :
des origines aux années trente

-—b

Lindustrialisation de la Suéde a été tardive et liée principalement 4 la production de
biens primaires exportés (bois et minerai de fer principalement) et a la construction d'in-
frastructures nécessaires a la mise en valeur des zones de production de ces biens. Elle
s'est amorcée vers 1850, mais en 1870 on ne comptait encore que 65 000 ouvriers indus-
triels. L'essor décisif et rapide se produisit vers 1890. En 1900, il y avait 300 000 ouvriers
industriels. Trente ans plus tard, ils étaient un million, soit un sixiéme de la population totale '.

Le capitalisme suédois a d’emblée été caractérisé par une trés forte concentration.
Quelques familles contrélent un petit nombre de groupes qui dominent le marché sué-
dois et sont fortement liés aux exportations. La pénétration du capital étranger a été rela-
tivement modeste et plutét tardive?. Par contre, I'orientation vers les exportations a
débouché sur une diversification considérable des activités du capital suédois. Le carac-
tere fortement oligarchique du pouvoir économique en Suéde n'a guere été affecté tout
au long de ce siécle. Si quelques groupes contrdlent des filieres de production, avec un
haut niveau de spécialisation, I’organisation de la production repose sur une combinai-
son de grandes entreprises et d'entreprises de dimension plus modeste. A I'aube de l'in-
dustrialisation, celles-ci étaient souvent formées sur la base d'entreprises-villages ou d'en-
treprises-chantiers unissant la communauté de travail a un lieu de vie et caractérisées
par des rapports paternalistes.

Le mouvement ouvrier est apparu dés les années 1870. En quelques années, les cou-
rants socialistes sont parvenus a le soustraire a I'influence libérale et ont constitué un
ensemble d'organisations marqué par la place centrale du Parti Ouvrier Social-Démocrate
de Suéde (SAP, créé en 1889). La confédération syndicale LO a été créée en 1898 a I'ini-
tiative du SAP et, pendant les premiéres années, tout adhérent de la LO adhérait auto-
matiquement au SAP. Cette formule a été supprimée par étapes dés le début du siécle,
mais les liens entre les deux organisations sont restés trés importants jusqu’a nos jours?>.
Pendant longtemps, les adhésions collectives de syndicats affiliés & la LO ont représenté
la majorité de I'ensemble des adhérents au SAP. Les revendications immédiates du mou-
vement concernaient le suffrage universel, la journée des huit heures et les droits syn-
dicaux notamment a travers I'abolition des lois réprimant les gréves et la conclusion de
conventions collectives. La premiére action nationale de grande envergure fut la greve
générale de 1902.

! Données extraites de Nickell (1994).

2 Bairoch (1997, vol. |, pp. 573-574) explique la faible pénétration du capital étranger par les exportations massives de bois
qui, dés le XVlle siécle, ont constitué la base de I'accumulation du capital.

* Jusqu’en 1986, le SAP connaissail un double systeme d'affiliations, individuelles et collectives.
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Rapidement le patronat s'est doté de sa propre confédération - la SAF - caractéri-
sée par une centralisation trés forte et une intervention systématique dans le domaine
politique. 1l est significatif que le premier dirigeant de la SAF était un ancien préfet de police®.
La confédération patronale constitua un fonds de combat et exigea de ses adhérents une
discipline dans leurs rapports avec les organisations syndicales®. A plusieurs reprises, la
SAF s'est lancée dans des épreuves de force nationale, opposant des lock out aux gréves.
Le premier lock out d’envergure fut organisé dans la métallurgie en 1903. 1l dura trois
. semaines et se heurta a la solidarité de I'ensemble du mouvement syndical.

Au cours de la premiére décennie de ce siécle, un débat domina les relations indus-
trielles. 11 concernait les prérogatives de I'employeura engager et a licencier librement
des travailleurs et a organiser la production. La SAF exigea dés 1905 que tout employeur
adhérant a la confédération fit reconnaitre ces prérogatives dans les accords qu'il conclu-
rait avec des syndicats (c'est l'article 32 des statuts de la SAF).

En 1906, a l'issue d'une série de gréves, la SAF conclut un compromis avec la LO
par lequel la reconnaissance des syndicats était obtenue en échange du respect par
ceux-ci de ces prérogatives patronales. Dés 1907, dans un contexte de crise écono-
mique, le patronat passa & la contre-offensive et imposa des diminutions de salaires. Aprés
une série de mouvements partiels, une gréve générale fut organisée en aofit 1909. Mal-
gré I'ampleur de la mobilisation et la solidarité des travailleurs d’autres pays (d'Alle-
magne, surtout), la gréve échoua. 1l s'ensuivit un reflux qui dura une dizaine d’années.

Apreés la premiére guerre mondiale, les mobilisations ouvriéres reprirent avec force
tandis que le SAP renforgait ses résultats électoraux. Les effectifs des syndicats passe-
rent de 154 000 en 1913 & 339 000 en 1919°. L'Etat commenga a intervenir plus active-
ment dans les relations industrielles en adoptant des législations concernant le carac-
tére obligatoire des conventions collectives et en créant des tribunaux du travail. La
répression violente de la gréve des scieries d'Adalen en mars 1931 fut suivie de peu par
une nette poussée de la gauche aux élections (41,7 % pour le SAP et 8,3 % pour le Parti
Communiste). En 1932, le SAP s'installait a la téte d'un gouvernement de coalition avec
les agrariens. La social-démocratie ne devait cesser (provisoirement) de diriger la poli-
tique suédoise que 44 ans plus tard, en 1976.

2. L'arrivée au pouvoir de la social-démocratie et 'accord de Saltsjobiden

Larrivée au pouvoir de la social-démocratie stimula le développement de relations
tripartites dans un contexte ou le mouvement syndical connaissait une croissance rapide.
* Sagnes (1994), p. 41.
$ Les employeurs qui adherent 2 fa SAF doivent déposer 2 litre de ?arantie une somme correspondant & un pourcentage
de la masse salariale annuelle et I'ensemble de leurs rapports avec les syndicats est placé sous le contrdle de la conf
ration patronale qui peut les sanctionner en cas de non respect des régles qu'elle a fixées.

¢ D'aprés Bairoch (1997), vol. I, p. 491.
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La LO passa de 553 000 adhérents en 1930 & 971 000 en 1940. Lobjectif du SAP avait cessé
d'étre la nationalisation des moyens de production et les bases du compromis élaboré
dans les années trente tenaient essentiellement en trois éléments : intervention de I'Etat
en faveur du plein emploi et maintien de la propriété privée du systéme industriel et
bancaire’; redistribution des richesses a la fois par la politique salariale négociée entre
le patronat et les syndicats et par la mise en place d'un systéme de protection sociale;
reconnaissance des « prérogatives patronales » concemant I'embauche et I'organisation
de la production et appui (de I'Etat et des syndicats) a la rationalisation de la production.
Lensemble des parties s'engageaient a collaborer pour maintenir la « paix sociale». C'est
sur cette base que fut conclu I'accord de Saltsjobaden en décembre 1938. Cet accord débou-
cha sur un renforcement de la centralisation au sein de la LO et une intense activité de
négociation a I'échelle nationale (avec un accord national sur I'échelle mobile des salaires
en 1939, un accord sur la sécurité au travail en 1942).

Le contexte économique était assez favorable a la négociation. La Suéde sortit de
la crise mondiale plus rapidement que la plupart des autres pays industriels grace a une
politique keynésienne. Elle évita les destructions provoquées par la seconde guerre mon-
diale en maintenant sa neutralité®. Aprés d'importants mouvements grévistes en 1945,
aucun mouvement d‘ampleur ne se produisit pendant une vingtaine d'années.

Apres la guerre, la Suéde connut un développement industriel important porté par
la croissance des exportations. Sans abandonner I'exportation de matieres premieres et
de produits intermédiaires, elle se spécialisa surtout dans les produits métallurgiques avec
une trés forte branche de production d'équipements de transport et une industrie impor-
tante de machines-outils. Pendant une vingtaine d’années, la croissance économique per-
mit d'associer le maintien du plein emploi, la croissance réguliére du pouvoir d’achat et
les profits du capital.

3. Le tournant des années soixante-dix

La rupture des années soixante-dix ne trouve pas son origine principale dans un chan-
gement du contexte économique. Elle précede largement la crise et est étroitement liée
aux changements de la subjectivité ouvriére, elle-méme en rapport avec l'accés massif
des femmes au marché du travail et le fait que les générations jeunes et d’age moyen a
la fin des années soixante ne sont plus marquées par le traumatisme du chdmage et for-
mulent des demandes plus radicales en ce qui conceme la qualité de la vie au travail. Pour
comprendre cette rupture, il faut décrire briévement les modalités de la négociation col-
lective mises en place dans I'apres-guerre.

7 Le secteur public dans I'industrie restera toujours beaucoup moins développé que dans la plupart des autres pays euro-
péens. En 1970, il représentait A peine 5,5 % des travailleurs occupés dans I'industrie et le commerce (Amault, 1991, p. 24).

8 Neutralité qui n"empécha pas une coopération économique intense entre le capital suédois et I’Allemagne débouchant
parfois sur des concessions politiques importantes (restrictions  I'accueil des réfugiés juifs et des victimes des persécutions
politiques d'Allemagne et d'Europe centrale, autorisations données a I'armée allemande de traverser le territoire suédois
pour faire la guerre en Norvege et en Union Soviétique). A partir de 1943, la Suéde prit ses distances par rapport a I'Axe.
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Dans les années cinquante, la LO se fixe essentiellement deux objectifs : éviter que
des hausses salariales trop élevées ne mettent en danger la croissance de I'économie et
réaliser une politique salariale égalitariste® réduisant les écarts salariaux existant entre
les différents secteurs '°.

C'est sur cette base qu'un systéme de négociation centralisée fut mis en place a par-
tir de 1952 et fut officialisé par une convention collective conclue entre la LO et la SAF
en 1957 pour fixer le cadre de la politique salariale pour une période de deux ans''. Des
conventions comparables furent ensuite conclues jusqu'en 1983, lorsque des accords sépa-
rés furent négociés dans le secteur de la métallurgie.

Un des instruments principaux de la solidarité salariale fut 'adoption de normes des-
tinées & calculer la charge de travail. Ces normes, dont la plus connue est le systéme MTM,
définissent avec minutie le temps nécessaire a la réalisation de chaque opération de travail ‘2.
Cest sur cette base que le salaire sera calculé en fonction du rendement en unités de temps.
Luniformité des principes de calcul du rendement a partir d'une analyse du travail et la poli-
tique salariale qui en découlait provoquérent une rationalisation accélérée de la production
sur la base de principes tayloriens. Les secteurs a faible valeur ajoutée furent stimulés a réduire
la part du travail humain par I'automatisation '* ou a disparaitre du cadre suédois .

A partir de 1960, I'on observa une forte progression des salaires accompagnée par
une réduction des écarts salariaux '* et par une augmentation extrémement rapide de la
productivité. Cette égalisation salariale se produisait dans un contexte de différenciation
rapide des collectifs de travail et la centralisation de la négociation permettait mal aux
organisations syndicales d’entreprise d'influencer les conditions de travail. La montée de
I'absentéisme fut la premiére manifestation visible d'un mécontentement croissant.

On trouve également une expression de ce mécontentement envers les méthodes
de rationalisation du travail dans les enquétes menées par la LO sur la satisfaction
concernant les conditions salariales. En 1966, a peu prés les deux tiers des travailleurs

? L'égalité salariale concernait d'abord les seuls salaires masculins. Jusqu'en 1962, il existait une discrimination salariale
explicite entre les hommes et les femmes pour un travail égal (R. Silvera, 1995, p. 119).

' |"articulation entre ces deux objectifs fait I'objet d'une discussion chez Fulcher (1991), pp. 190-193, qui considére que
la politique d'égalisation salariale a travers une négociation centralisée n’apparait que progressivement dans les années
cinquante. . .

"' Des conventions comparables seront conclues ensuite entre le patronat et TCO en 1957 pour les employés d'industrie,
en 1959 pour les cadres. En 1966, un systéme analogue sera mis en place pour la fonction publique.

'? Pour un examen plus détaillé voir Brulin et Nilsson (1996), pp. 176-179.

'3 Ainsi la densité des robots industriels dans I'industrie mécanique est nettement supérieure 3 celle des autres pays euro-
péens ou des Etats-Unis. En 1987, elle était de 6 773 robots par million de salariés pour 4 198 en Allemagne occidentale,
3438 en France, 3 392 aux Etats-Unis et 1 913 au Royaume-Uni (mais prés de 28 000 au Japon).

" On assista 3 un déplacement de certaines productions (notamment le textile) vers I'Europe du Sud ou les entreprises
suédoises investirent dans une production partiellement destinée au marché suédois.

'* L'égalisation entre les différents secteurs fut remarquable : entre 1960 et 1976, I'écart des revenus entre les industries 3
salaires élevés et celles a bas salaires est passé de 30% a 12% (Durand, 1994).
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interrogés se montrent satisfaits et I'on n‘observe pas de différences trés importantes entre
les travailleurs qui ont un salaire fixe et ceux qui sont payés en fonction de la producti-
vité. En 1971, 80% des travailleurs dont le salaire est déterminé par le systéme MTM et
plus de 70% des autres travailleurs dont le salaire est lié d'une autre maniére a la pro-
duction réalisée expriment leur mécontentement ‘6. D'autres enquétes firent I'objet d'un
rapport intitulé «les syndicats et le changement technologique » au Congrés de la LO de
1966. Sans encore formuler des perspectives détaillées, le rapport mettait en avant 'in-
satisfaction de nombreux travailleurs. Faute de trouver une expression collective, celle-
ci se traduisait par des taux élevés d'absentéisme et de turn-over"’.

Dans le domaine des conditions de travai, le coilt de la rationalisation du travail était
largement ignoré. Une enquéte menée par la LO en 1968-69 a partir d'un échantillon repré-
sentatif de 3 000 personnes devait fournir une image inattendue des conséquences de
I'intensification du travail. Limitée aux facteurs physiques, cette enquéte révéla que 80%
des personnes interrogées souffrait d'au moins un des facteurs de nuisance examinés et
qu'un cinquiéme avait été ou était victime d'une maladie ayant un lien probable avec les
conditions de travail. Les maladies les plus fréquentes étaient les pathologies dorso-
lombaires, la surdité et les atteintes a I'ouie, les maladies de la peau et les maladies res-
piratoires. Quelques années plus tard, une enquéte complémentaire fut menée aupres
de 4 000 travailleurs pour mesurer I'impact des risques psycho-sociaux. 30% des personnes
interrogées indiquérent que leur travail était source de stress et il apparaissait que pour
9% des travailleurs le milieu de travail impliquait d'importants risques psycho-sociaux ‘8.

Au-dela de ce que rapportent les enquétes, c'est une tonalité nouvelle qui s'insinue
dans l'air du temps. Le texte suivant '®, publié en 1970 dans le journal du syndicat de la
métallurgie, I'exprime avec force : « Tout serait sans danger/ si I'étre humain ne constituait
pas/ un facteur imprévisible./ 1l barre le chemin a I'efficacité/ et porte/ d’une certaine fagon/
la responsabilité/ de sa propre nature.

Celui qui ne croit pas mes paroles/ je lui recommande de s'installer/ prés d'une scie méca-
nique/ quand on coupe des cubes/ a la longueur. ‘

Il suffit d'un copeau de métal/ entre chemise et poitrine/ pour éprouver ce dont il s'agit.

La législation est bonne./ La coopération excellente./ La question fait I'objet d'une étude.

Ce qu'il faut/c’est un étre cuirassé/ avec poumons de fer/ et yeux vitrifiés.

Ainsi le facteur humain/ ne disposerait plus/d’un espace aussi grand. »

A ce mécontentement diffus correspond une remontée des mobilisations a la base.
Le nombre de gréves augmente et, surtout, I'on observe une remise en cause des pro-
cédures instituées pour maintenir la «paix sociale». L'hiver 1969-70 sera caractérisé par
1 \oir Fulcher (1991), pp. 269-270.
"7 Kasperson (1983), p. 15.
'8 Voir Loewenson et alii (1994), pp. 39-45.
19 Pome de Stig Sjodin, traduit et reproduit dans LO, Le milieu de travail - Un probléme de classe, Stockholm, s.d. (1990 2.
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de nombreuses gréves sauvages : des dockers de Goteborg, des ouvriers de Volvo et sur- .

tout des mineurs de Kiruna pendant 54 jours.

Les années soixante-dix seront caractérisées par un tournant important. Trois themes
domineront la décenniie. lls concernent la démocratie industrielle, la démocratie économique
et le milieu de travail. lls sont étroitement liés entre eux et Fon comprendrait difficilement
la portée des changements concernant la santé au travail si 'on perdait de vue la dyna-
mique sociale plus globale dans laquelle ils s'inscrivent.

*Le droit unilatéral de I'employeur de diriger le travail doit étre limité... Il est temps de s'en
prendre d l'article 32». Cette déclaration faite en 1970 par le président de la fédération de
la métallurgie donne le ton du débat sur la démocratie industrielle?’. C'est le compromis
de 1906 qui est remis en cause. Le theme de la démocratie industrielle n‘était pas entiére-
ment nouveau, mais c'était la premiére fois qu'il était posé comme tache prioritaire pour
F'ensemble du mouvement syndical. Il s'agissait de limiter les pouvoirs discrétionnaires de
I'employeur en ce qui concerne I'embauche, les licenciements et I'organisation du travail.
Pour ce faire, I'instrument de 1a négociation collective s'avérait insuffisant. Il fallait le com-
pléter par une action législative qui impliquait une pression des organisations syndicales
sur le SAP. Une publication de la LO de 1971 indique ce changement d'orientation : «Jus-
qu‘a maintenant, le mouvement syndical s'était retenu de résoudre les problémes par la loi. If
considére maintenant que des mesures législatives doivent avoir la préférence si elles doivent
se montrer plus rapides et plus pratiques»*'. En effet, les années ‘70 seront marquées par les
changements législatifs les plus importants en Suéde. Pour sa patt, la SAF ne restera pas
passive. Alors qu'elle s'était résignée aux gouvernements social-démocrates depuis l'aprés-
guerre, elle se langa avec vigueur dans I'action politique, constatant la faiblesse et les divi-
sions des partis bourgeois, elle se constituera en I'espace d'une décennie en une organi-
sation politique de classe n’hésitant pas a organiser des mobilisations de masse.

Sans examiner ici I'ensemble des réformes, signalons I'adoption de la Loi sur la sécu-
rité de 'emploi qui limite la liberté de I'employeur d’embaucher et de licencier librement
et soumet les embauches de courte durée a un contrdle de I'organisation syndicale, la Loi
sur le statut des délégués syndicaux, la Loi sur la représentation des travailleurs dans les
conseils d'administration des entreprises, la Loi sur le droit & un congé de formation, la
Loi de 1979 sur I'égalité entre hommes et femmes sur le marché du travail et, surtout, la
Loi du 10 juin 1976 sur la codétermination dans le travail qui constitue I'instrument cen-
tral dans la tentative d'introduire un certain nombre de principes démocratiques dans le
fonctionnement des entreprises. Nous examinerons le contenu de cette loi dans la sec-
tion consacrée a la participation des travailleurs.

En ce qui concerne la démocratie économique, I'objectif dtait de permettre aux pro-

ducteurs de devenir graduellement copropriétaires des entreprises. Le mécanisme élaboré
2 Cité par Arault (1991), p. 91.

2 tbidem, p. 91.
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par I'économiste de la LO, Rudolf Meidner, consistait  créer des Fonds salariaux alimentés
par un impdt sur la fraction des bénéfices dépassant une certaine limite. Cet imp6t aurait
été acquitté sous la forme d'actions dont la propriété n‘aurait pas été dispersée indivi-
duellement? mais serait restée collective et gérée par les représentants des travailleurs
au sein des conseils d’administration des entreprises. Le niveau de financement de ces
fonds aurait dil assurer qu‘aprés une vingtaine d'années, les travailleurs auraient disposé
d'une part majoritaire parmi les actionnaires. Le projet fut au centre de la campagne élec-
torale de 1976. Aprés l'interméde de six ans constitué par l'arrivée au pouvoir d'une
coalition de partis bourgeois, le projet fut repris en 1982 lors du retour du SAP au gou-
vernement. Le patronat s’y opposa avec vigueur, le présentant comme I'arrét de mort du
capitalisme en Suéde et organisant une manifestation de masse a Stockholm en octobre
1983. Finalement, la Loi sur les fonds salariaux se situa trés en deca des attentes syndi-
cales. Il ne s'agissait plus de créer que pour une période limitée des fonds qui narrive-
raient a controler qu‘une part assez modeste de la bourse. La structure de la propriété
n'était pas réellement affectée. En 1991, le retour au gouvernement d'une coalition bour-
geoise mit fin & I'expérience sans susciter de réactions majeures.

Dans le domaine du milieu de travail, Finstrument le plusimportant fut la Loi sur le
milieu de travail que nous examinerons dans les sections suivantes.

4. La crise du modéle

Il est impossible de résumer en quelques lignes les différents éléments qui ont contri-
bué a la crise du modéle social-démocrate en Suéde et, plus généralement, dans les
pays nordiques. Le retournement du cycle économique, la mondialisation du capital Z,
les nouvelles formes d’organisation du travail, les différenciations croissantes entre caté-
gories de travailleurs ont tous contribué de fagon interdépendante a cette crise.

Nous nous limiterons ici aux facteurs ayant un impact direct sur le cadre dans lequel
évolue le milieu de travail:

1°) contrairement & ce qui s’est produit dans de nombreux autres pays européens,
le niveau de syndicalisation est resté trés élevé et il n'y a aucune crise des effectifs.
Par contre, l'intervention syndicale a été affectée par trois facteurs: les tensions
internes qui ont considérablement affaibli la négociation centralisée™, la nouvelle

2 (e fa différence majeure avec les pratiques de participation financiére des salariés que F'on a pu connaire dans d'autres pays.

3 Désormais les dix plus grandes entreprises privées suédoises comptent entre 60 et 90 % de leurs salariés 3 Vextérieur de
la Suede (Durand, 1994).

 viklund (1997) distingue trois étapes dans la remise en cause de la négociation centralisée. Entre 1973 et 1983, la
formation de cartels de syndicats d’emgloyés brise le monopole LO-SAF. Entre 1983 et 1991, I'on assiste a une décentra-
lisation croissante dont le sommet semble atteint en 1993 quand, suite 3 la décision gouvernementale de fixer un plafond
aux augmentations salariales, le SAF a décidé de ne plus négocier les salaires au niveau inter-professionnel et a méme
renoncé 3 publier des statistiques dans ce domaine. A partir de 1993, I'on peut observer une reprise de la négociation essen-
tiellement au niveau sectoriel avec un regroupement des différentes organisations syndicales d'ouvriers et d’employés et

un affaiblissement des mécanismes de solidarité salariale en faveur des salaires les plus bas.
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orientation beaucoup plus offensive du patronat et I'affaiblissement de l'unité tra-
ditionnelle entre le mouvement syndical (et, principalement, la LO) et le SAP;

2°) la fin du plein emploi et le développement de formes d’emploi précaires modi-
fient considérablement les conditions dans lesquelles la lutte pour la santé au tra-
vail peut étre organisée;

3°) depuis 1976, il y a eu alternance entre des gouvernements de coalition des partis
bourgeois (de 1976 & 1982 et de 1992 a 1995) et des gouvemements social-démocrates
- minoritaires (gouvernant le plus souvent avec I'appui des ex-communistes). Ces der-
niers ont graduellement adopté des politiques d’austérité et de révision a la baisse des
droits des travailleurs qui n‘ont pas toujours garanti la continuité de la politique publique
en matiére de santé au travail. Selon Pontusson 2, 'essentiel ne se situe pas dans I'al-
ternance politique mais plutdt dans un véritable changement de régime. Il observe que
pendant la période 1976-1982, les partis bourgeois ménent une politique qui ne remet
pas fondamentalement en cause le modéle social-démocrate alors qu'a partir de la fin
des années quatre-vingts, tant les gouvemements de centre-droit que les gouvernements
social-démocrates adoptent des politiques qui démantélent progressivement ce modéle ;

4°) de fagon plus générale, I'on peut observer un double phénomene qui a ébranlé
I'ensemble des représentations dans la société suédoise. La confiance dans la capa-
cité de pilotage des évolutions économiques a été fortement affaiblie par I'échec des
tentatives de relance néo-keynésienne. Sur ce point, la Suéde ne se singularise plus
particulierement des autres pays capitalistes développés. A la représentation d’une
société maitrisant sa propre évolution dans un cadre national et 4 travers un sys-
téme articulé de diréction politique auquel étaient trés largement associées les orga-
nisations patronales et syndicales, a fait place une vision plus pessimiste d’une sou-
veraineté limitée dans le cadre de I'économie mondiale. Cette évolution, au niveau
des rapports généraux entre I'économie et la politique, s'est déroulée parallélement
a un affaiblissement des tentatives de trouver un nouveau modéle d’organisation du
travail dans les entreprises qui puisse concilier les aspirations subjectives des tra-
vailleurs a un travail apportant une réelle satisfaction, leurs aspirations collectives
au maintien des acquis (et, en particulier, du plein emploi) et les exigences de ren-
tabilité patronale. La fermeture des établissements Volvo & Kalmar et 4 Uddevala a
symbolisé ce tournant . Il nous semble qu'il a mis en lumiére la contradiction entre
une réorganisation démocratique du travail sur les lieux de production et le main-
tien des prérogatives de I'employeur en ce qui concerne les décisions stratégiques.

Dans les débats sur I apres-fordisme, la Suéde semblait constituer le laboratoire .

% Pontusson, Le modele suédois en mutation : vers le néo-libéralisme ou le modele allemand ? in Crouch et Streeck (1996),
pp. 77-96.

% Sur cette expérience, voir Berggren (1994), B
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d'une expérience réussie de sortie du fordisme «vers le haut» sans traumatisme social?.
Cette vision doit aujourd'hui étre fortement nuancée.

Tel est le contexte de I'adhésion & I'Union Européenne. Celle-ci a été préparée par
I'accord sur I'Espace Economique Européen conclu en mai 1992. En novembre 1994, la
victoire du «oui» au référendum sur I'adhésion n'a été acquise que de justesse (52,2%).
Parmii les ouvriers et les femmes le «non» était majoritaire. Quelle que fit la position défen-
due en ce qui concerne le vote, partisans et adversaires de I'adhésion semblaient d'ac-
cord sur un point: la Suéde n'entrait pas dans 'Union Européenne avec une position offen-
sive au plan social et conditionnant sa présence par des avancées sociales ou démocratiques
importantes. Pour les uns, I'adhésion était surtout vue comme une maniére de limiter les
dégats d'une insertion dans I'économie mondiale réduisant les marges de la politique natio-
nale, pour les autres, elle risquait d'accélérer les pressions internes visant a démanteler
le modele social mis en place a partir des années trente. '

LE MOUVEMENT SYNDICAL EN SUEDE

“la I.Oregroupe 21 fédérations de br@ncheét un peu plus de 2 200 000 adhérents. Les principales
_ fédérations sont celles des municipalités {660 000 membres) et de la métallurgie (440 000
; |"e|“‘=bres). s . e L -

Les fermes représentent 45% des adhérents et ell%wﬁmmt 13%du Comité exécutif national .

TCO (Tjinstemiinniens Centralorganisation) est la confédération des employés.-Fondéeen 1944
par la fusion de deux organisations du public ét-du privé créées dans les années trente, elle
regroupe 19 fédérations et environ 1 300 000 membres dont la moitié travaillent dans la fonction
publique locale ou pour I'Etat. Ses plus importantes fédérations sont celles des employés et tech-
niciens d'industrie (310 000 membres), des enseignants (200 000 membires) et des travailleurs des
municipalités (180000 membres), : :

Les femmes représentent 59 % des adhérents et elles constituent 18 % du Comiité exécutif national .

SACO/SR est la confédération dés associations professionnelles qui regroupent essentiellement des
travailleurs de formation universitaire. Elle est née en 1975 de la fusion de SACO, organisation
des employés de I'enseignement supérieur formée en 1947 et de SR, syndicat des employés
publics, fondé en 1917. Elle regroupe 25 syndicats de métier comptant environ 370 000 membres,
“dont 43% de femmes, en majorité dans le secteur public. Ses fédérations les plus importantes orga-
nisent les ingénieurs civils (62 000 membres), les enseignants (55 000 membres), les juristes
sociologues et économistes (39 000 membres) et les ‘médecins (34 000 membres).

27 Vioir Boyer et Durand (1994). Dans sa contribution, Boyer considérait la Suéde comme le pays européen le plus proche
de Iidéal d’un nouveau modele productif surmontant la crise du fordisme. Durand (1994) constitue un bilan critique de
ces itlusions. )

8 Données d’une enquéte menée en 1993 in Braithwaite et Byrne (1994).

® Ibidem.
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La coexistence de différentes confédératlans syndncales dans les mémes secteurs a provoqué la
formation de cartels destmés A négocier ensemble dans le secteur privé et la fonction publique.
: n‘impliquent pas une négociation unitaire (ainsi un cartel négocie les conditions de

_ fravail des employés dans I'mdustrle tandus que la LO négoae les condmons de travail des
ouvriers).

Il existe également.un petit syndx:at ouvrier d'origine syndicaliste révolutionnaire, le SAC (Confédé-
rancn des OUVI‘IEI'S de Sudde) qui compte autour de 15 000 membres Le SAC aétéformé en 1907.
Sources : Pichot (1995), p. 101.

il. UEMPLOI EN SUEDE
[

Tableau 7 : Statistiques de I'emploi en Suide

] 1975 1990
Population totale (en milliers) 8193
- hommes 4075
- femmes 418
Pop. én dge de travailler (16-64 ans, en milliers) 5163
- hommes 2617
- femmes - 2546
Emploi total (en milliers) 4062
- hommes 2300
- femmes 1762
Taux d’emploi des hommes (entre 16-64 ans) (en %) 87.9
Taux d’emploi des femmes (entre 16-64 ans) (en %) 66.2
Emploi A temps partiel (en % de I'emploi total) na
- hommes
- femmes
Emploi sous contrat A durée déterminée (en %)
~ hommes 73
- femmes :
Part de Vemploi dans I"agriculture (en %) X 34
- hommes . 49
- femmes A 1.8
Part de I'emploi dans Vindustrie (en %) . 29.0
- hommes . 43.0
- femmes X ' 13.8
Part de Vemploi dans les services (en %) 57.1 67.5 709
| - hommes 424 52.0 56.5
- femmes 771 843 86.2
Taux de chdmage (%) 1.8 1.8 : 10.0
- hommes 15 18 10.5
- femmes 2.2 1.8 94

Saurce : Commission Européenne (1997).
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Le haut taux dactivité des femmes est lié a la politique publique qui, dés les années
cinquante, a stimulé I'accés des femmes au marché du travail¥. Différentes mesures concer-
nant la politique sociale et la fiscalité furent adoptées pour mettre fin a une politique fami-
liale qui primait I'enfermement des femmes dans les taches domestiques®'. Parallélement,
le développement rapide du secteur public créait une demande d‘emploi importante.
Par contre, en matiére d’embauche, aucune politique contraignante n‘a été adoptée. La
seule limite posée aux pouvoirs de I'employeur concerne les cas de discrimination
individuelle.

Le marché du travail est caractérisé par une double ségrégation, horizontale et ver-
ticale, qui a assez peu évolué au cours des deux demniéres décennies. 42% des tra-
vailleuses sont occupées dans des professions ol travaillent au moins 90% de femmes
(infirmiéres, secrétaires, travailleuses du nettoyage, travailleuses domestiques, etc.).
Seulement 7% des femmes et 6% des hommes travaillent dans des professions relative-
ment équilibrées du point de vue de la participation des genres (avec des pourcentages,
pour chacun des deux genres, se situant entre 40% et 60%). Le secteur public est mas-
sivement féminin, tandis que les entreprises industrielles travaillant pour I'exportation
sont surtout masculines. C'est pourquoi les politiques d'austérité et de réduction des
dépenses publiques touchent plus durement les femmes que les hommes.

En ce qui concerne la ségrégation verticale, 10% des fonctions de responsabilité dans
le secteur privé sont assurées par des femmes contre 30% dans le secteur public et 80%
des postes de travail peu qualifiés sont occupés par des femmes.

Le travail 4 temps partiel est un des principaux facteurs d'inégalité entre les hommes
et les femmes sur le marché du travail. 1l est cependant associé a une précarisation
moins forte que dans d’autres pays européens (comme les Pays-Bas) en raison de la
prédominance du temps partie! «long». Ainsi, en 1992, pour 76,9% de travailleuses, I'on
comptait respectivement 45,5% de travailleuses a temps plein (35 heures et plus), 26,7%
de travailleuses a temps partiel long (entre 20 et 34 heures) et 4,6% de travailleuses a temps
partiel bref (de 1 a 19h). L'on a pu observer tout au long des années quatre-vingts une
réduction du nombre de femmes travaillant moins de vingt heures par semaine. Lon compte
également une proportion plus élevée de femmes en ce qui concerne les contrats a
durée déterminée.

La répartition du travail domestique reste trés inégalitaire. Les deux tiers du travail
domestique sont réalisés par des femmes. Cela implique que pour un temps total de tra-
vail (travail salarié + travail non payé) comparable entre les hommes et les femmes, ces
demiéres doivent accepter une forte diminution des revenus par le travail salarié a temps

3 pour de plus amples développements, voir Lagerlof (1993) et SCB (1995).

3 En 1988, la suppression des pensions de veuve a achevé une réforme des systemes de protectlon sociale qui exclut les
droits dérivés du mariage et se fonde sur des droits individuels.
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- partiel. D'aprés une enquéte menée en 1990 et 1991, le temps de travail hebdomadaire

moyen des femmes est de 60.35 heures (27.16 h. de travail salarié + 33.17 heures de tra-
vail domestique*?) ; celui des hommes est de 61.15 heures (41.06 h. de travail salarié et
20.09 h. de travail domestique).

La Suéde est le seul pays nordique a connaitre une immigration d'une certaine
importance. En 1993, les résidents ne possédant pas la nationalité suédoise représentaient
environ 7% de la population. Sur ces 358 000 personnes, environ 40% provenaient
des autres pays nordiques. Entre 1950 et 1970, la majorité des travailleurs immigrés pro-
venaient de Finlande et de Yougoslavie et ils étaient concentrés dans l'industrie a des postes
de faible qualification. Au cours de ces derniéres décennies, I'immigration a été beaucoup
plus liée a l'arrivée de réfugiés politiques qui proviennent majoritairement de pays non-
eurepéens.

La situation des travailleurs immigrés s'est détériorée au cours de ces derniéres
années. En particulier, pour la majorité des travailleurs originaires de pays non-européens,
I'accés au marché du travail est devenu plus difficile. D'autre part, les modifications dans
I'organisation du travail ont abouti a une stratification de la force de travail dans laquelle
les travailleurs immigrés tendent & occuper les positions les plus faibles*.

Tableau 8: Taux d’emploi et taux de chdmage suivant la nationalité en Suéde
(En caractéres gras : be taux d'emploi. Entre parenthéses : le taux de ch

8"

1989 1991 . 1993
Suédois(es) 82.6(1.4) . 81.302.7) 73.8(7.8)
Immigeétes) 66.0(3.9) 61207 48.8(208)
Immigréles) des pays nordiques 73.0(2.9) 71.4(5.5) 64.3{12.0)
Autres immigré{es) 60.2 (5.0) 54.5(9.8) 39.8(27.6)

Source : Stymne (1994).

3 La notion de travail domestique retenue par I'enquéte comprend les activités non-payées qui se rattachent au travail
ménager au sens strict (cuisine, nettoyage, repassage, etc.), aux soins donnés aux enfants ou 3 d'autres personnes, a I'achat
de biens et services, a I'entretien de biens (maison, jardin, véhicule, etc.) et aux trajets réalisés pour accomplir ces tiches.

33 Une étude d'un dirigeant de la SAF va jusqu’a considérer que « 17-18% de la population vivant en Suede sont consi-
dérés - & tort ou a raison - comme immigrants ». Rien dans les statistiques que nous avons consultées ne permet d’expli-
quer une telle surévaluation qui nous semble plus refléter la montée de la xénophobie dans une partie de la société
suédoise que la réalité, Bratt (1995). Le méme auteur consideére qu’en additionnant les Suédois d'origine étrangere et les
vésidents étrangers, on arrive 3 un chiffre proche de 10%. Pour retrouver les 7 ou 8% restants jusqu'a combien de géné-
rations faudrait-il remonter?

M L’enquéte menée par Knocke (1994} aux usines Volvo observe un effet cumulatif des divisions sexuelle et ethnique du
travail. Elle observe que les femmes immigrées, quelle que soit leur origine, ont été confinées au travail 3 la chaine sans
aucune chance de développement professionnel tandis que les hommes immigrés ont connu des évolutions différenciées
en fonction de leur origine {développement professionnel et enrichissement des tiches chez les travailleurs d'origine finlan-
daise, maintien 3 des postes non qualifiés pour les travailleurs d'origine yougoslave).
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INl. LE CADRE LEGAL
-

Les premiers textes législatifs concernant la santé et sécurité au travail remontent
au XIXe siecle et étaient largement inspirés par la législation anglaise. Aprés de pre-
miéres lois limitant le travail des enfants et réglementant le travail de nuit, le premier cadre
d’ensemble fut constitué par la Loi de 1889 sur la protection des travailleurs qui fut sui-
vie, en 1890, par la création de I'inspection du travail. Dés 1912, la Loi sur la protection
des travailleurs institua des délégués pour la sécurité. En 1942, une convention collec-
tive passée entre le SAF (Confédération des employeurs) et la LO (Confédération des syn-
dicats suédois) détermina de nouvelles régles concernant la participation des travailleurs
dans le domaine de la médecine du travail. Cette convention institua également un
Conseil interindustriel de sécurité (Arbetarskyddsndmnden) qui continue a jouer un role
important dans les domaines de la formation et de I'information. La plupart des dispo-
sitions de la convention de 1942 furent reprises par la nouvelle Loi sur la protection des
travailleurs de 1949.

Les années 50 et 60 furent caractérisées par une extension des services de méde-
cine du travail dans les entreprises et par un élargissement de leur approche a I'en-
semble des aspects techniques, médicaux et psycho-sociaux du milieu de travail. Ces déve-
loppements ont fait I'objet d'une convention collective de 1967 définissant les régles de
fonctionnement des services de santé et sécurité dans les entreprises et donnant une orien-
tation générale aux activités de prévention dans le secteur privé*. La participation des
travailleurs fut renforcée de maniére a donner un pouvoir de décision aux comités de sécu-
rité dans les entreprises et aux comités des centres de santé au travail dans les services
inter-entreprises.

Au cours des années ‘70, les conditions de travail furent au centre d’un débat poli-
tique intense. C'est dans ce contexte que fut adopté le principal texte législatif actuelle-
ment en vigueur dans le domaine de la santé et sécurité : la Loi sur le milieu de travail
du 19 décembre 1977 (entrée en vigueur le 1 juillet 1978) qui a été amendée a plusieurs
reprises. Celte Loi est complétée par I'Ordonnance sur le milieu de travail du 19 décembre
1977. Quelques lois particuliéres régissent des domaines spécifiques comme la Loi sur
le contréle des substances chimiques ou la Loi de protection contre les radiations. A I'ori-
gine, la Loi sur le milieu de travail contenait également des dispositions concernant le
temps de travail. En 1982, ces dispositions furent déplacées vers une loi spécifique
concernant le temps de travail *. Le sens de cette réforme était de promouvoir la négo-
ciation collective sur le temps de travail, y compris si celle-ci devait déroger & certaines
dispositions législatives. En I'absence de conventions collectives, certaines dérogations

3 Une convention collective de 1954 avait déja défini un programme en dix points concernant les services de médecine
du travail dans I'entreprise.

3 |.oi du 24 juin 1982 sur le temps de travail.
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peuvent étre accordées par I'inspection du travail qui conserve le contrdle de l'applica-
tion des régles dans cette matiére. Des dispositions impératives, sans possibilité de déro-
gations conventionnelles, restent dans la Loi sur le milieu du travail en ce qui concerne
les travailleurs dgés de moins de 18 ans.

Le champ d'application de la législation sur le milieu de travail s'étend a tous les tra-
vailleurs a I’exception du travail maritime et du travail ménager>’. Il couvre également
les éleves®, les personnes accomplissant un travail dans I'institution ou elles vivent
(notamment les prisonniers) et les personnes accomplissant leur service militaire.

La définition de la responsabilité de I'employeur est également plus large que dans
les directives communautaires. En effet, outre I'obligation de sécurité de I'employeur envers
ses propres travailleurs salariés, la Loi sur le milieu de travail prévoit une obligation de
tout employeur contrdlant un lieu de travail a I'égard de I'ensemble des travailleurs
occupés sur ce lieu (I'obligation est formulée de fagon moins étendue que I'obligation géné-
rale de I'employeur: elle concerne les équipements de travail qui doivent garantir la
santé et la sécurité). Cette extension conceme également tout employeur faisant appel

-ade la main-d'ceuvre extérieure qui est tenu d'adopter toutes les mesures de sécurité néces-
saires®. Le développement de la sous-traitance et la précarisation du travail donnent une
importance nouvelle a ces dispositions. Le plan de travail de I'Office national de la santé
et de la sécurité au travail pour la période 1997-1999 prévoit un renforcement des
controles de I'inspection dans ce domaine et une amélioration de la réglementation*.

Les régles concernant les équipements de travail et 'usage de substances sont éten-
dues aux travailleurs mdependants qu'ils travaillent seuls ou avec les membres de leur
famille.

La plus importante réforme de la Loi sur le milieu de travail est intervenue en 1991 *'.
Elle n'est pas directement liée a la transposition des directives communautaires méme si,
dans la pratique, elle refléte un certain nombre d'exigences de ces directives et arrive a
les formuler de fagon plus précise et plus étendue que ne le font les textes communau-
taires. Son origine se trouve dans une tentative d'inscrire la santé au travail plus nette-
ment parmi les priorités de la politique de santé publique. En effet, si les liens entre les
institutions de santé au travail et les institutions de santé publique existent depuis plusieurs

¥ Des‘ textes spécifiques couvrent ces deux secteurs. Nous n’avons pas été en mesure de les analyser dans le cadre de ce
travail

BA Vorigine, la Loi ne couvrait que les éléves recevant une formation a pantir de la septiéme année de I'école élémen-
taire {en principe, a partir de 14 ans). En 1990, le champ d'application fut étendu i I'ensemble des éléves et il fut décidé
d'instituer des délégués étudiants de sécurité.

3 Cette double extension résulte des amendements de la Loi sur le milieu de travail introduits en 1994 pour achever la
transposition de la directive-cadre. La Suide a choisi d’améliorer le niveau des exigences

0 SOSHA (1997), p.4.
' Voir Levi (1992).
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décennies en Suéde, I'approche dominante dans la définition des politiques reposait sur
une assez large séparation des deux domaines. La santé au travail était congue essen-
tiellement & partir des lieux de travail et a travers des indicateurs se rattachant, d'une maniére
ou d'une autre, au marché du travail (risques professionnels déclarés, absentéisme, etc.).

En 1985, le gouvernement entreprit une réforme du systéme de santé publique. La
“nouvelle Loi sur la santé publique (Loi n® 560 du 21 mars 1985) préconisait une approche
holistique préventive considérant I'ensemble des facteurs qui, dans la société, exerqait
une influence négative sur la santé, du chémage a I'alcoolisme, des problémes de circulation
aux relations interpersonnelles. L'accent était mis sur la prise en compte des problémes
de santé a partir des données médicales, psychologiques et sociales. C'est dans ce cadre
que fut constituée une Commission du Milieu de Travail.

La Commission présenta son rapport en juin 1990. Sur la base de ce rapport, la Loi
sur le Milieu de Travail fut amendée de maniére a élargir les facteurs explicitement
reconnus comme faisant partie du milieu de travail et & promouvoir une politique plus
active en ce qui les concerne.

La réforme de 1991 portait essentiellement sur les questions suivantes:

a une définition élargie des objectifs de la santé au travail avec notamment I'exigence
de I'adapter aux aptitudes individuelles et une insistance plus grande sur la parti-
cipation des travailleurs;

s l'introduction de l1a notion de contréle interne qui exige de I'employeur une éva-
luation systématique des conditions de travail et I'adoption d'une politique plani-
fiée de prévention (voir infra);

@ un renforcement des obligations des producteurs, importateurs et fournisseurs
d'équipements et de substances, ainsi que des obligations des architectes, construc-
teurs et autres personnes intervenant dans la planification de sites de construction
ou de chantiers publics. L'inspection du travail était dotée de compétences nou-
velles dans ces domaines.

La Loi sur le milieu de travail est une loi-cadre et les conventions collectives devaient
jouer un role essentiel dans sa mise en ceuvre. Pendant longtemps, les conventions
intersectorielles conclues au niveau national ont déterminé avec beaucoup de précision
le cadre des négociations sectorielles ou locales. Ainsi, la Convention sur le milieu de tra-
vail de 1976 contenait deux parties : des régles générales concernant les activités rela-
tives au milieu de travail dans I'entreprise et des recommandations sur la collaboration
entre les parties dans les services de prévention inter-entreprises. Des accords d'entre-
prise pouvaient étre conclus pour adapter les régles de la convention nationale aux
conditions particuliéres de I'entreprise et une procédure de négociation et d'arbitrage était
instituée en cas de conflit portant sur V'interprétation ou l'application de la convention.
1l existait également une Convention d'orientation pour les services de prévention
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d'entreprise (conclue en 1976 et révisée en 1983) et une Convention sur la formation rela-
tive aux problémes du milieu de travail (conclue en 1982). La dénonciation unilatérale

par les employeurs de ces conventions a créé un vide juridique qui n’a pas été compensé -

par I'adoption de textes législatifs ou réglementaires détaillés. Cela a eu des répercus-
sions notables sur l'activité des services de prévention (voir infra). A partir de 1994,
quelques conventions sectorielles ont été conclues. Elles sont nettement moins ambitieuses
que les conventions centrales des années soixante-dix et quatre-vingts.

D'autre part, L'Office national de santé et sécurité au travail (Arbetarskyddsstyrelsen)
dispose d'un pouvoir normatif (voir infra). '

La législation sur la compensation économique des accidents du travail et des mala-
dies professionnelles ne joue qu‘un rdle trés limité dans 'organisation de la prévention.
Ses origines remontent a 1901. La législation actuelle date de 1976. Le systéme de com-
pensation est intégré au systéme général de sécurité sociale. Le seul lien important entre
le systéme de compensation et la prévention est constitué par I'obligation de |'employeur
de définir un programme de réadaptation pour les travailleurs aprés une absence pour
des raisons de santé*. Les obligations de réadapatation de 'employeur ont été renfor-
cées a partir de 1991 tandis que le niveau de la compensation était réduit et qu’une par-
tie des cofits était transférée de la sécurité sociale vers les employeurs individuels*.
Depuis 1994, I'inspection du travail peut exiger de I'employeur I'adoption de mesures modi-
fiant les conditions de travail pour des travailleurs dont les capacités sont affectées par
des problémes de santé ou apres une absence pour maladie.

LI.A TRANSPOSITION DES DIRECTIVES COMMUNAUTAIRES

Dans l'ensemble, la transposition des directives communautaires concernant le milieu
de travail ne posait pas de grands problémes en Suede. La difficulté principale venait des
rapports entre les directives adoptées pour réaliser la libre circulation des produits et la
législation suédoise sur le milieu de travail. En effet, les directives communautaires qui
visent a faciliter les é&changes commerciaux requiérent une harmonisation totale et ne per-
mettent pas le maintien de normes de protection en faveur des travailleurs et autres usa-
gers plus favorables que celles prévues par le droit communautaire. La question du contrdle
du marché, tant en ce qui conceme les équipements de travail qu'en ce qui conceme les pro-
duits chimiques, apparait comme I'enjeu de conflits possibles avec les autorités communautaires

2 Un rapport concernant la réadaptation doit étre rédigé par I'employeur pour tout travailleur ayant éé absent pour des
raisons de santé pendant plus de quatre semaines consécutives ou a plus de six reprises en 12 mois. Un tel rappont doit
. également étre lélabli 3 la demande d'un travailleur dont les conditions de santé pourraient poser des problémes d'adap-
tation au travail. .

3 Une partie importante du codt de la compensation était mise & la charge de I'ensemble des citoyens dans la mesure oi
les cotisations des employeurs étaient trés largement inférieures au montant des prestations du systeme d’assurance. Ainsi
en 1992, les primes payées par les employeurs s'élevaient 3 613 millions d’ECU tandis que les rentes d'invalidité repré-
sentaient une dépense de 557 millions d’ECU et les autres dépenses pour les maladies professionnelles et accidents du
travail atteignaient 733 millions d’ECU (Stymne, 1994, p. 28).




LA PREVENTION SUR LES LIEUX DE TRAVAIL

dans la mesure ou les autorités publiques suédoises n’entendent pas renoncer & une inter-
vention systématique dans ce domaine de maniére a réaliser la prévention en amont des
décisions prises au niveau de I'entreprise. Dans ce domaine, les autorités suédoises se sont
efforcées de ne pas permettre une remise en cause des mécanismes de contrdle tout en fai-
sant un certain nombre de concessions aux autorités communautaires. Quelques modifications
ont été introduites dans la Loi sur le Milieu de travail en ce qui conceme les modalités
concrétes du contrdle mais, dans I'ensemble, cela n‘a pas affecté le lien trés fort qui exis-
tait entre les politiques de sécurité menées dans les entreprises en ce qui concerne I'utili-
sation d'équipements ou de substances et la politique publique de contrle du marché.

Le débat sur la transposition des directives en Suéde a aussi porté sur la possibilité
d'utiliser les conventions collectives. Au cours des débats concemant I'adhésion de la Suéde
a I'Union Européenne, la question du rdle respectif de la législation et de la négociation
collective a été posée. Tant au sein du mouvement syndical que dans les milieux patro-
naux, certains craignaient que la transposition des directives ne gonfle le corps de textes
législatifs dans un systéme de droit du travail ou ceux-ci sont généralement concis et énon-
cent des principes généraux tout en laissant un ample champ d'action a la négociation
collective. Il reste a voir si cette vision parfois idéalisée ne repose pas plus sur le passé
que sur I'état actuel des relations industrielles en Suéde.

A notre avis, deux aspects méritent d'étre distingués : les prescriptions minimales et la
définition de régles d'application allant au-deld du minimum requis. Les directives édictent
des prescriptions minimales qui, en régle générale, couvrent I'ensemble des travailleurs .
Le cadre suédois des conventions collectives ne suffit pas a assurer une application aussi
large des directives dans la mesure ou l'autorité publique ne peut étendre erga omnes les
dispositipns d'une convention. D'autre part, les conventions collectives ne garantissent pas
la continuité dans le temps puisqu'elles peuvent étre dénoncées par une des parties moyen-
nant le respect de certaines procédures. Dans le domaine de la santé au travail, cette hypo-
thése est loin d'étre purement théorique. Le tounant ultra-libéral de la SAF a incontesta-
blement privé de nombreux travailleurs de droits qui semblaient acquis depuis presque une
génération. Par contre, dés lors que des instruments présentant la sécurité juridique suffi-
sante ont été adoptés, rien ne s'oppose 4 ce que la négociation collective regle les modali-
tés d'application et les améliorations qui peuvent étre apportées aux régles minimales.

Dans I'ensemble, la transposition des directives communautaires s‘est effectuée
par I'introduction de quelques modifications dans la Loi sur le milieu de travail. La plu-
part des directives particuliéres ont été transposées sous la forme d'ordonnances de
I'Office national de santé et de sécurité au travail (voir inffa), parfois complétées par des
recommandations adoptées par le méme organisme.

“ 5'agissant de droits fondamentausx, les exceptions (travailleuses domestiques dans la directive-cadre, secteur des transports
dans la directive sur le temps de travail ou médecins stagiaires, par exemple) doivent étre interprétées strictement. En-dehors
de ces exceptions, I'Etat membre est tenu de démontrer qu'il a adopté les instruments présentant une sécurité juridique
suffisante pour I'ensemble des personnes visées. Une application qui se limiterait 3 80 % ou méme 98 % de celles-ci serait
insuffisante puisqu’elle serait susceptible de priver un certain nombre de personnes de leur droit fondamental 2 la santé.
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Les modifications de la Loi sur le milieu de travail sont intervenues en 1992 et 19%4.
Leur portée était trés limitée. L'on retiendra en particulier I'introduction d'une obligation
de consultation mutuelle et de coopération entre les différents employeurs intervenant sur
un méme lieu de travail (obligation concrétisée et améliorée ainsi que nous I'avons vu supra).
Par contre, I'on peut s'interroger sur |'absence de transposition de l'article 7 de la direc-
tive-cadre. Le systéme suédois reste basé sur une décision volontaire de I'employeur en
ce qui concerne la constitution de services de prévention et cela semble peu conforme aux
exigences minimales de la directive communautaire.

V. LA STRUCTURE GENERALE DU SYSTEME PUBLIC DE PREVENTION
[

1. U'Office national de santé et de sécurité au travail

LOffice national de santé et sécurité au travail (Arbetarskyddsstyrelsen) centralise I'in-
tervention publique dans le domaine du milieu de travail. Il dispose d'un pouvoir norma-
tif. Il peut arréter des ordonnances et adopter des recommandations sur les différents
aspects de la Lo sur le milieu de travail. Ce pouvoir s'exerce concurremment a celui du gou-
vernement mais, en pratique, les ordonnances de I'Office national de santé et sécurité au
travail constituent la principale production normative dérivée. Entre 1979 et 1990, on
compte une moyenne annuelle d'une vingtaine d’ordonnances et de recommandations géné-
rales. Pour V'essentiel, les directives communautaires ont été transposées sous forme d’or-
donnances de I'Office. En matiére de normes, I'Office national de santé et sécurité au tra-
vail peut approuver les normes techniques émises par I'Institut suédois de normalisation
ou d'autres commissions spécialisées et leur conférer ainsi le statut 1égal de ses ordonnances.
Actuellement, |'Office envisage une simplification des ordonnances. Celles-ci pourraient étre
réduites en volume (de I'ordre de 25%) sans que le niveau des exigences de sécurité ne soit
affecté par la coordination et la rationalisation des régles*. L'Office national de santé et
sécurité au travail est également chargé du contrdle de I'application des dispositions légales
concemant le milieu de travail et il dirige, a ce titre, 'activité de I'inspection du travail. Lins-
pection est orientée principalement vers I'inspection des lieux de travail mais elle porte éga-
lement sur le contrdle du marché. Une campagne menée en 1996 a montré l'importance
de cette deriére activité : plus de 50% des machines examinées ne répondaient pas aux
exigences minimales de sécurité. A cet égard, I'apposition de la marque «CE » apparaissait
souvent comme une simple formalité sans respect des regles posées par les directives
communautaires. LOffice est également chargé d'établir les statistiques relatives au milieu
de travail et aux risques professionnels. De I'avis de la plupart des observateurs, le fait que
les statistiques n'émanent pas des institutions chargées de la compensation financiére
diminue les biais provoqués par la non reconnaissance de maladies professionnelles ou liées
au travail. Cela explique I'écart important existant entre la Suéde et les autres pays com-
munautaires en ce qui concerne les statistiques de maladies professionnelles.

* Voir SOSHA (1997), p. 10.
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L'Office national de santé et sécurité au travail a longtemps été dirigé par un conseil
tripartite. Cette situation a changé depuis le retrait des représentants patronaux de la plu-
part des organismes tripartites.

L'Office occupe environ 800 personnes dont prés de 300 travaillent pour V'institution
centrale. Au cours de ces demiérés années, il est parvenu a maintenir des effectifs et un
budget relativement stables.

Tableau 9: Effectifs et budget de 'Office national de santé et de sécurité

1989/90 1990/91 1994/95 1995/%
Effectifs de I'office central 263 271 306 285
Effectifs de I'inspection du travail 578 572 606 540
Budget {en millions de couronnes) 4381 427 433,4 659,8*

* Le budget de 1995/96 est calculé sur une base de 18 mois. .
Source : Lettre de M. Goran Lindh du 10 juin 1997 basée sur les données du département de la planification et des analyses de I'Office.

Linspection du travail est organisée sur la base de onze districts. Chaque district dis-
pose d'une équipe pluridisciplinaire d‘inspecteurs (chimistes, hygiénistes industriels,
" ergonomes, juristes, spécialistes de la construction, etc.) ainsi que d'un ou plusieurs
médecins. Les effectifs de I'inspection se situent entre 500 et 600 personnes dont 400 ins-
pecteurs. Le nombre d’entreprises soumises a l'inspection est de 1'ordre de 300 000.

Lintervention de I'inspection du travail est axée sur le respect des régles concer-
nant la santé au travail. Prés de 50% des visites d'inspection se concluent par une
injonction de modifier I'un ou I'autre aspect du milieu du travail. A cet égard, 1'on
constate un renforcement du caractére prescriptif de I'inspection puisque le nombre d'in-
jonctions a fortement augmenté alors que le nombre de visites tendait a fléchir. Par contre,
les mises en demeure formelles ou les interdictions qui sanctionnent le non respect d'une

injonction donnée sont relativement peu fréquentes (de I'ordre de 600 cas) et les pour-

suites pénales liées a celles-ci sont exceptionnelles. Il faut y ajouter une centaine de cas
par an de poursuites pénales du chef des délits de mise en danger ou d'atteinte 4 la vie
ou a l'intégrité physique. Depuis 1994, la gamme des sanctions a été élargie: outre les
sanctions pénales, I'inspection du travail peut, dans certains cas, infliger des amendes
administratives.

Tableau 10: Activités d'inspection dans les entreprises

année budgétai année budg,

1989/90 1990/91 1995 -1996
Visites d'inspection 42 301 37980 41 414 38 546
Injonctions 14 248 14 556 20 655 19792
Mises en demeure ou interdictions formelles 338 545 524 369

Source : Lettre de M. Goran Lindh du 10 juin 1997 basée sur les données du département de la planification et des analyses de I'Office.
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2. Les principaux instruments de socialisation

Le débat des années soixante-dix sur le milieu de travail a également suscité un impor-
‘tant développement des instruments de socialisation des politiques de prévention. Qu'il
s'agisse de la recherche, de I'expérimentation de solutions pratiques, de la dissémina-
tion des expériences, de la formation ou de I'information, la Suéde a été I'un des pays
ol ces différentes activités ont été entreprises le plus systématiquement.

Les institutions mises en place ont connu une série de transformations au cours de
cette demiére décennie. A partir de juin 1995, une réorganisation générale a débouché sur
la création de deux nouvelles institutions reprenant les fonctions des organismes existants.

Le «Fonds du Milieu du Travail » a été institué en 1972. Son r6le était d'impulser des
activités de recherche concernant le milieu de travail et dassurer, avec des moyens impor-
tants, la dissémination du résultat de ces recherches sous la forme de programmes d'in-
formation et de formation. La principale source de financement du Fonds était une coti-
sation sur la masse salariale, versée par les employeurs. Cette cotisation était de I'ordre

de 0,17%. En fonction de la situation de I'emploi, cela représentait un financement se situant |

dans une fourchette allant de 900 a 500 millions de couronnes par an *. Au moment de
sa dissolution le Fonds avait accumulé un capital de 750 millions de couronnes qui a été
dévolu au budget de I'Etat. Pendant longtemps, le Fonds a été administré de fagon tripartite.
Aprés le retrait des représentants patronaux de son organe de direction, il a été administré
par des experts désignés par le gouveinement.

Les principaux domaines d'activité du Fonds était la recherche, le développement de
solutions techniques, les actions innovatives sur les lieux de travail, I'information et la
formation. Lensemble des actions du Fonds était organisé en partenariat avec d'autres orga-
nismes: institutions de recherche universitaires ; instituts de recherche liés a la production
industrielle, entreprises, etc. Parmi les actions prioritaires spécifigues du Fonds, il faut
signaler un programme destiné a promouvoir I'égalité entre les hommes et les femmes sur
les lieux de travail et un programme visant & prévenir les troubles musculo-squelettiques.

Le Fonds de la Vie au Travail a été créé en 1990 sur la base d'une contribution
extraordinaire versée par les entreprises d'un montant approximatif de 1,7 milliard d’ECU.
" Ce fonds a fonctionné pendant la période 1990-1995. 1l a pris part au financement de quelque
25 000 projets couvrant plus de la moitié des travailleurs suédois. Les entreprises devaient
assurer elles-mémes le financement d'au moins 50% du projet qu’elles présentaient au
Fonds. Parmi les financements contribuant a une socialisation maximale des expériences,
on peut signaler la création de «lieux de travail de référence» qui servaient en quelque
sorte de modéles dans la réorganisation du travail et la création de cinq institutions des-
tinées a conseiller les petites et moyennes entreprises.

“ En raison des variations des taux de change, les évaluations en ECU p t varier considérablement. Pour 1995, le finan-
cement était de I'ordre de 55 millions d'ECU.
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En 1995, I'ensemble des dispositifs de socialisation et de recherche a connu une réor-
ganisation importante. Sans entrer dans les détails, les Fonds et les instituts de recherche
existant précédemment ont été remplacés par un nouveau «Conseil suédois pour la
recherche sut la vie de travail » dont le inancement est assuré par le budget de I’Etat (qui
s'est engagé a maintenir un financement d'un niveau équivalent au financement anté-
rieur) et par un institut de recherche unique, I'Institut National de la Vie au Travail, dont
le personnel s'éléve a environ 470 personnes et qui disposait en 1996 d'un budget de 213
millions de couronnes suédoises pour ses activités internes et de 306 millions de cou-
ronnes suédoises pour supporter des projets externes dans le domaine de la recherche,
de la formation ou d'actions préventives sur les lieux de travail.

Auparavant, deux instituts de recherche concentraient une partie importante des
recherches consacrées au milieu de travail. L'Institut National de Santé au Travail couvrait
les thémes plus directement liés a la santé et a la sécurité tandis que I'Institut Suédois pour
la Recherche sur la Vie au Travail était plus spécialisé dans le domaine de I'organisation
du travail, des relations industrielles et de la démocratie sur les lieux de travail.

3. La contribution du systéme de santé publique

La santé au travail constitue I'une des priorités dans la politique de prévention du
systéme de santé publique. En particulier, il existe huit cliniques régionales de médecine
du travail. Chacune de ces cliniques est généralement intégrée dans un hdpital univer-
sitaire. Ces cliniques sont surtout actives dans le domaine de la recherche. Elles mettent
leur expertise a la disposition des services de santé au travail intervenant dans les entre-
prises et s‘occupent de formation.

4. Le suivi des conditions de travail et de la santé au travail

LOffice national de santé et de sécurité au travail gére une base de données, inti-
tulée SARA, recueillant des informations sur I'ensemble des accidents du travail et des
maladies professionnelles. Ce systeme permet d'étudier I'évolution de ces indicateurs par
professions, secteurs et régions. En ce qui concerne les accidents du travail, la base
fournit des précisions concernant les équipements concernés de maniére a faciliter le tra-
vail de I'Office tant dans le domaine du controle du marché que de la nermalisation
technique. Plus de 270 000 entreprises sont couvertes par ia base SARA.

V1. LES SERVICES DE PREVENTION
L

Le centre de gravité des activités de prévention dans la Loi sur le milieu de travail était
constitué par les formes de représentation des travailleurs. Cependant, les évolutions
intervenues depuis 1991 aménent a nuancer ce jugement. Les responsabilités de Femployeur
dans le domaine de la gestion de la santé au travail ont été soulignées. La Loi précise la
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portée de I'obligation des employeurs (art. 1 du chapitre 2) en ces termes : «Le milieu de
travail sera maintenu dans une situation satisfaisante compte tenu de la nature du travail et
des progrés sociaux et techniques se produisant dans la société en général. Les conditions de
travail doivent étre adaptées aux aptitudes humaines physiques et mentales. Lobjectif doit étre
que le travail soit organisé de sorte que le travailleur lui-méme puisse influencer sa situation
de travail». Les articles suivants précisent ces dispositions et mettent I'accent sur la pré-
vention primaire (ainsi, I'art. 6 précise que les substances nocives ou dangereuses ne
peuvent étre utilisées que dans des conditions assurant une sécurité adéquate). Dans
I'ensemble, I'organisation interne de la prévention repose désormais sur un trépied : la
participation des travailleurs, I'obligation générale de sécurité de 'employeur qui a été com-
plétée par des obligations procédurales importantes dans le cadre de la mise en place d'un
systéme de contrdle interne et le recours éventuel a des services de prévention. Pour
nous en tenir au plan général adopté dans cet ouvrage, notre exposé abordera ces diffé-
rents facteurs dans un ordre qui ne correspond sans doute pas aux priorités en Suéde.

1. Les services de prévention

Un amendement (art. 2 du chapitre 3) adopté en 1985 (en vigueur depuis le premier
janvier 1986) indique que lorsque les conditions de travail le requiérent, 'employeur
doit établir des services de prévention en fonction des besoins. Il n’existe donc pas
d’obligation générale de I'employeur de constituer de tels services ou d’avoir recours a
des services extérieurs. Mais I'extension de ces services et I'amélioration de leur fonc-
tionnement ont longtemps constitué une priorité dans les orientations du Gouverne-
ment (qui se traduisait notamment par un systéme de subventions a ces services) et
I'art. 2 de la convention collective sur le milieu de travail indiquait que des services de
prévention devaient étre constitués dans l'entreprise dés lors que les ressources et les
conditions pratiques le permettaient. D'autre part, les directions régionales de I'inspec-
tion du travail peuvent enjoindre a un employeur de constituer des services de préven-
tion notamment dans tous les secteurs comportant des risques importants.

L'on peut analyser I'évolution des services en deux périodes. De 1985 & 1990, la ten-
dance a été a une généralisation de ces services. A partir de 1990, cette tendance a été
inversée. Lhostilité des employeurs s‘est traduite par la dénonciation des principales
conventions collectives concernant les services de prévention et I'Etat a cessé de contri-
buer au financement de ceux-ci. L'évolution depuis 1990 indique, d’une part, une réduc-
tion - dont I'ampleur fait I'objet d'évaluations différentes selon les sources - du nombre
de travailleurs couverts et, d’autre part, une modification importante dans le fonction-
nement des services. '

Entre 1985 et 1990, la proportion de travailleurs ayant accés a des-services de pré-
vention est passée de 65% a 75%. D'autre part, la majorité des travailleurs n'ayant pas
acces a des services de prévention dans I'entreprise sont couverts par des conventions
collectives sur le milieu de travail qui organisent la prévention.
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Les caractéristiques les plus marquantes des services de prévention en Suéde étaient
leur caractére pluridisciplinaire, I'intervention publique dans leur financement et leur
insertion, en tant qu‘organes techniques consultatifs, dans la définition d'une politique
globale de transformation du milieu de travail ou les représentants des travailleurs jouent
un role déterminant.

Si la Loi sur le milieu de travail ne définit pas les fonctions des services de préven-
tion, les conditions posées pour obtenir un financement de I'Etat permettaient de déga-
ger l'orientation générale de I'activité de ces services. En effet, jusqu’au premier janvier
1986, les subventions publiques permettaient de couvrir jusqu'a la moitié des dépenses
engagées par les services de prévention pour des traitements médicaux et des soins de
santé. Si la part des activités médicales était inférieure a la moitié des dépenses totales
de ces services, les subventions publiques étaient réduites en proportion. Le systéme de
financement en vigueur entre 1986 et 1992 s'éloignait de cette approche centrée sur la méde-

cine du travail et imposait les conditions suivantes. Les services de prévention devaient
fournir une expertise impartiale et intervenir au plan médical, technique et psychosocial
de maniére a développer une action préventive et améliorer le milieu de travail. lls devaient
employer un personnel qualifié 4 cet effet, étre intégrés ou coordonnés avec des services
locaux de santé et sécurité et étre dirigés par un organisme paritaire. Des conventions col-
lectives pouvaient déterminer d'autres critéres de fonctionnement. Moyennant le respéct
de ces conditions, ces services pouvaient bénéficier d’'une subvention de base calculée par
travailleur couvert (d'un montant de 210 couronnes suédoises en 1986), d'une prime pour
les petites entreprises (correspondant & la moitié de la subvention de base pour les 50 pre-
miers travailleurs couverts quelle que soit la taille de I'entreprise) et d’'une prime d'affi-
liation (égale a la somme de la subvention de base et de la prime pour les petites entre-
prises pendant les deux premiéres années ou une entreprise a recours a un service). Les
financements publics couvraient environ 30% des dépenses des services de prévention.

En 1986, on comptait environ 880 services de prévention de trois types. La plupart des
grandes entreprises ont constitué des services de prévention internes. Les orientations défi-
nies par la convention collective nationale de 1976 précisent que |'établissement d'un ser-
vice inteme devrait étre la régle pour les entreprises d’au moins 2 000 travailleurs ainsi que
pour celles ou des risques sérieux existent. Les autres entreprises ont recours généralement
a des services inter-entreprises organisés sur une base temitoriale en collaboration avec les
autorités publiques (la convention collective nationale accorde une priorité a cette formule
par rapport a celle des services sectoriels). Une des caractéristiques de ces services inter-entre-
prises est qu'ils sont placés sous la direction d'un conseil bipartite (voir inffa). Des services
sectoriels, enfin, sont établis dans les branches ou des problémes spécifiques justifient leur
création. C'est ainsi que dans le secteur privé, des services de prévention de branche exis-
tent dans la construction, les transports, I'agriculture, les industries forestiéres. Le plus ancien
d'entre eux est la Fondation pour la santé et sécurité dans le batiment (Bygghlsan) qui pos-
séde des services centraux (techniques, médicaux, d'hygiéne et de toxicologie), douze centres
régionaux et des unités mobiles permettant de couvrir 'ensemble des chantiers. Dans les plus
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grandes villes (Stockholm, Géteborg, Malmd) des services de prévention sectoriels existent
également dans I'hétellerie et la restauration, le nettoyage et I'entretien de batiments, les arts
graphiques. D'autre part, le gouvemement a créé un service de prévention pour le secteur
public, le Statshdlsan, qui dispose de huit centres régionaux et d'une centaine de services locaux.

La suppression des subsides publics aux services de prévention qui est devenue effec-
tive a partir du premier janvier 1993 n’a pas été compensée par une prise en charge finan-
ciére plus importante de la part des entreprises*’. L'affaiblissement des services de pré-
vention ne se traduit pas principalement par une diminution de la quantité de travailleurs
couverts *, mais plutét par une réorientation des activités préventives en fonction des
demandes immédiates du marché. Des programmes a moyen ou long terme concernant
I'organisation du travail se sont raréfiés tandis que des actions menées a beaucoup plus
court terme en vue de la réduction de I'absentéisme sont devenues plus fréquentes. On
assisterait également a un affaiblissement progressif de la multidisciplinarité dans la
mesure ol les professions correspondant aux qualifications supérieures en médecine du
travail ou en sécurité seraient moins représentées que par le passé: Dans I'ensembile, la
réduction des effectifs a été importante (de 10 000 personnes a 7 000 en cinq ans) et I'on
assiste également a une diminution du nombre de services de I'ordre d’un tiers.

Tableau 11 : Composilion des services de prévention en Suéde,

1988 1995
Médecins 1500 950
Infirmigres 2500 ) 1900
Ingénieurs de sécurité 1500 950
Psychologues 500 450
Physiothérapeutes du travail 1000 750
Ergonomes ’ non indiqué 550
Personnel administratif non indiqué 1250
Personnel dirigeant non indiqué - 200

Sources : pour 1988, Occupational Safety and Health, Fact Sheets on Sv./veden, Avril 1990, pour 1995, Arbejdstilsynet (1997), p. 34. Les
X sources n'utilisent pas nécessairement des critéres homogénes, ce qui limite la portée des comparaisons.

Une des priorités actuelles de la politique gouvemementale est d'accroitre la liaison
entre la politique de santé publique en général et I'activité des services de prévention au
travail. Dans les régions ou prédominent les petites et moyennes entreprises et avec un emploi
relativement dispersé, I'accent est mis sur la collaboration entre le service territorial de santé

-et les organisations d’employeurs et de travailleurs pour créer des services de prévention.

97 D'aprés des données globales que nous a communiquées M. Kaj Frick, le financement patronal est resté pratiquement
identique entre 1992 et 1997 et il se situerait autour de 2,5 milliards de couronnes. Le financement public représentait envi-
ron 1,2 milliards en 1992.

8 |} existe des estimations différentes quant a I'ampleur de la dimihution du nombre de travailleurs couverts. Pour certains
auteurs, celle-ci serait relativement limitée (de I'ordre de 5 % a 10 %, avec un passage de plus de 75 % travailleurs 3 moins
de 70 %). Pour d’autres, elle serait plus importante : de I'ordre de 20 % avec un passage de plus 80 % a 60 % des
travailleurs (C’est I'évaluation de Stymne, 1994, p. 18).
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D'autre part, les hopitaux régionaux créent un réseau de cliniques de médecine du travail
chargées d'évaluer les risques de maladies liés au travail et de développer les recherches
et le travail de prévention concernant ces maladies. Ces cliniques assurent également l'in-
formation et la formation des travailleurs et du personnel spécialisé. Lutilisation des infor-
mations recueillies par les services de prévention en vue de développer les recherches
épidémiologiques constitue également I'une des priorités du programme triennal de 1'Of-
fice national de santé et sécurité au travail pour la période 1989-1992.

2. Le controle interne

Dés la moitié des années quatre-vingts, un certain nombre d'observateurs ont mis en

évidence que la dynamique d’amélioration des conditions de travail tendait & s'épuiser®.

Si les points de vue différaient quant aux solutions a trouver, il y avait un consensus
assez général pour considérer que le seul développement de services de prévention ris-
quait de confiner les activités préventives dans un rdle de correction - souvent tardive et
partielle - des conséquences pour la santé des transformations du travail. La prévention
risquait d'étre confiée a des spécialistes sans grand pouvoir sur les décisions stratégiques
des entreprises. Une partie de la recherche suédoise exprima cette tendance par la for-
mule du «side-car effect». Cela explique que sous I'influence de I'expérience norvégienne,
en 1991, la notion de contréle inteme fut introduite dans la législation suédoise. Par
contrdle interne, I'on désigne un ensemble d'obligations procédurales mises a la charge
de I'employeur pour s‘assurer que celui-ci intégre réellement la prévention dans la ges-
tion quotidienne de son entreprise. Il s'agit essentiellement d'évaluer les conditions de tra-
vail et de formuler une politique planifiée de prévention. Laccent mis sur ces obligations
procédurales a parfois débouché sur une théorisation suivant laquelle, dans un contexte
de changements rapides, la qualité de la gestion de la santé au travail de la part de 'em-
ployeur devenait le facteur décisif d'une politique de prévention cohérente. Lon observera
la trés forte similitude entre les instruments utilisés pour assurer ce contrdle et les normes
concernant la certification de la qualité totale de la série ISO 9000. Une différence impor-
tante subsiste cependant : le recours volontaire aux normes s‘inscrit dans un espace privé
de relations contractuelles tandis que le contréle de la qualité de la gestion de la santé au
travail se situe dans un espace public. La différence ne dépend pas uniquement des
acteurs qui interviennent ou de I'existence éventuelle de sanctions. Elle découle, a notre
avis, de fagon bien plus fondamentale du fait que la santé au travail n'est pas un objectif
intrinséque de I'entreprise et que, dés lors, la simple vérification d'une gestion cohérente
qui va de la définition d’objectifs & la mise en place de moyens destinés a assurer leur réa-
lisation ne suffit pas a garantir un résultat.

Lintroduction du «contrdle inteme » dans la réglementation suédoise se fit par I'adop-
tion d'un amendement & la Loi sur le milieu de travail (le nouvel article 2a du chapitre 3
concernant les obligations de 'employeur) et 'adoption, le 21 mai 1992, d'une ordonnance

** Pour avoir un apergu en anglais des débats suédois, on se référera notamment A Frick (1990 et 1991).
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de I'Office national de santé et sécurité qui détaille les différents aspects du contrdle
interne. Cette ordonnance fut elle-méme complétée par une recommandation. Larticle 2a
de la Loi distingue essentiellement cing domaines du contrle interne : la planification,
la direction et I'inspection des activités préventives, I'évaluation permanente du milieu de
travail et la rédaction de documents relatifs aux problemes et aux mesures planifiées.
Lensemble des activités liées au contrdle interne doivent étre menées avec la participa-
tion des travailleurs (article 4 de I'ordonnance AFS 1992:6). La planification implique la
définition des objectifs, la prise en compte du milieu de travail dans la planification de l'en-
semble des activités de I'entreprise et la rédaction d'un plan annuel de mesures d'amé-
lioration. La direction de I'activité préventive implique I'allocation de ressources suffisantes
et l'attribution de pouvoirs assurant une prévention effective ; I'étude des besoins en for-
mation et information du personnel et la mise a leur disposition des ressources nécessaires
pour répondre a ces besoins; 1'évaluation permanente des conditions de travail et des
enquétes concernant les accidents, les maladies et les incidents graves. Un rapport annuel
doit tre établi sur la base de ces enquétes. Le suivi implique la réalisation d'un audit annuel.
En principe, I'ensemble des activités de contréle interne font I'objet de documents dans
la mesure ou cela est nécessaire compte tenu de leur nature.

Le bilan de la mise en pratique des mesures de contrdle interne fait I'objet de contro-
verses en Suéde. Il semble bien que seules les eritreprises grandes et moyennes respec-
tent réellement la réglementation. Des prescriptions plus détaillées et plus strictes sont
du reste entrées en vigueur le 1 mars 1997 pour remédier-a cette situation*. Les objec-
tifs de I'inspection du travail pour la période 1997-1999 reflétent le retard persistant de
nombreuses entreprises puisqu'ils tendent a ce que I'ensemble des entreprises de plus
de 500 travailleurs, 80 % des entreprises ayant entre 50 et 500 travailleurs et au moins
la moitié des entreprises de moins de cinquante travailleurs opérant dans des secteurs
a risque, dispose d'un systéme de contrdle interne®'.

Au-dela des données quantitatives, la question qui se pose est celle du risque d'une
formalisation excessive des procédures au détriment de résultats qui répondent aux
besoins des travailleurs. Quelle est la place de la subjectivité de céux-ci dans la défini-
tion des objectifs et dans I'adoption des mesures concreétes de prévention?

VIL. LA PARTICIPATION DES TRAVAILLEURS

-l
.

Les délégués pour la sécurité

La Loi sur le milieu de travail de 1977 prévoit que des délégués pour la sécurité
seront désignés sur les lieux de travail dans toutes les entreprises occupant au moins cing

50 Au moment de la rédaction de ce chapitre, le texte de la nouvelle ordonnance n‘était pas encore disponible en anglais.
Nos informations  cet égard se limitent 3 des enlretiens oraux avec des inspecteurs du travail.

' SOSHA (1997), p. 1.
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travailleurs. Dans les entreprises de moins de 5 travailleurs, des délégués pour la sécu-
rité pourront étre désignés si le besoin se fait sentirs2. Dans le cas ou plusieurs délégués
pour la sécurité seraient désignés, 'un d’entre eux sera le délégué principal.

La désignation des délégués pour la sécurité est laissée a l'initiative de I'organisa-
tion syndicale lorsque celle-ci est reconnue sut le lieu de travail (la Loi de 1977 indique:
si elle est liée actuellement ou habituellement par une convention collective avec I'em-
ployeur). Sinon, les délégués pour la sécurité sont élus par le personnel.

Les fonctions d'un délégué pour la sécurité sont précisées par l'art. 4 du chap. 6 de la
Loi: il représente les travailleurs dans les questions de sécurité et ceuvre pour créer des condi-
tions de sécurité satisfaisantes ; contrdle les mesures de préventions contre les maladies
et accidents dans la zone dont il s'occupe ; participe a la planification de nouveaux éléments
des conditions de travail (installations, équipements, procédés, etc.) ou a la modernisation
de ceux-ci. Il participe a I'élaboration du plan de prévention dans I'entreprise.

Lemployeur est tenu d'informer le délégué pour la sécurité de tout changement
affectant les conditions de sécurité dans le secteur dont il s’occupe. La convention col-
lective sur le milieu de travail (art. 14) précisait que cette information devait en principe
&tre donnée au moins deux semaines avant l'introduction d’une mesure et que le délé-
gué pour la sécurité ou la section syndicale pouvaient demander I'ouverture de négociations
en cas de désaccord. Lemployeur ne pouvait pas appliquer la mesure prévue avant la fin
de cette négociation.

Le délégué pour la sécurité peut accomplir ses activités pendant le temps de travail
sans perte de rémunération. En principe, le temps consacré a ses fonctions sera déter-
miné par des conventions collectives. En cas de désaccord entre les parties, le litige est
soumnis a I'inspection du travail. Le droit & la formation est également précisé par les conven-
tions collectives.

Le délégué pour la sécurité ne dispose pas en principe d'un droit de décision auto-
nome. Il doit s'adresser a I'employeur, au comité pour la sécurité (voir infra) ou saisir, le
cas échéant, l'inspection du travail. L'art. 7 du chapitre 6 de la Loi sur le milieu de tra-
vail introduit cependant un droit d’ordonner la suspension du travail dans trois hypothéses®:
si un travail met en danger de fagon imminente et grave la vie ou la santé d'un tra-
vailleur et s'il ne peut obtenir une solution immédiate en s'adressant a I'employeur ; si
un travail accompli solitairement par un travailleur justifie cette suspension pour des consi-
dérations de santé ou de sécurité ; si un travail est accompli en violation d’une prescription

.

52 La désignation de délégués de sécurité dépasse les limites du travail satarié : dans les établ
les étudiants élisent des délégués étudiants pour la sécurité dans la mesure ou cela est rausonnable en fonction du type de
formation et de sa durée.

$3 Cette disposition de la Loi sur le milieu de travail avait été précédée en 1974 par un amendement 3 la Loi sur Ja protec-
tion du travail qui introduisait le droit d’arréter le travail dans la premiére et la troisieme hypothéses du texte de 1977.
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de I'Inspection du travail ou de I'Office national de santé et sécurité au travail. Le délé-
gué pour la sécurité ne peut pas étre tenu responsable des dommages résultant de sa déci-
sion. Une étude a établi qu'apres urte période de forte utilisation de ce droit (167 et 171
cas furent rapportés a I'inspection du travail dans les deux premiéres années d'applica-
tion de la Loi sur le milieu de travail), on observe une tendance & une moindre applica-
tion (entre 50 et 70 cas annuellement a partir de 1984). Ces données ne permettent pas
de procéder a une évaluation compleéte dans la mesure ou tous les cas ne sont pas
nécessairement rapportés a I'inspection du travail et oli la menace d'exercer le droit
d'arréter le travail suffit parfois a obtenir une mesure de prévention. Une étude détaillée
- portant sur 'année 1988 montre que le risque pour la santé n’est pas nécessairement un
risque d'accident mortel (ainsi elle rapporte le cas du travail suspendu dans une usine
fabriquant des pneus en raison de nombreux cas d’eczéma et de troubles respiratoires) .

Depuis 1992, le droit d'inspecter le lieu de travail a été étendu aux entreprises qui
ne sont pas sous le contrdle de 'employeur dans la mesure ou cette inspection entre dans
le cadre de la mission du délégué (ce sera généralement le cas pour des activités de sous-
traitance ou de mise a disposition de personnel).

Dans I'ensemble, la Suede constitue sans doute le pays d'Europe avec la plus forte
densité de représentants des travailleurs pour la sécurité sur les lieux de travail. D'aprés des
responsables syndicaux, il y aurait 200 000 délégués affiliés a la LO et 25 000 délégués affi-
liés 8 TCO. Nous ne disposons pas d'estimations concernant les autres organisations syn-
dicales. Une attention importante est consacrée & la formation de ces délégués. Une formation
de base de 40 heures permet de développer des critéres dintervention communs définis sur
la base des priorités syndicales. La moitié environ des délégués aurait bénéficié de cette for-
mation. Des formations plus spécialisées ainsi que des cercles d'étude de la santé et de la
sécurité sur les lieux de travail, permettent ainsi d'aborder des questions plus spécifiques.

2. Les délégués territoriaux pour la sécurité

Le systéme des délégués territoriaux pour la sécurité trouve son origine dans les
industries forestiéres et la construction®”. Au cours des années soixante-dix, le droit des
organisations syndicales de désigner de tels délégués fut étendu a I'ensemble des petites
entreprises ne disposant pas d'un comité pour la sécurité. La seule condition requise est
que I'organisation syndicale posséde au moins un affilié dans I'entreprise concernée.

3 Voir : Safety Delegate : Licenced to Call a Halt, National Board of Occupational Safety and Health Newsletter, 1/90, p. 1.

%% Voir Raulier et Walters (1995), p. 111. Stymne (1994) présente une estimation trés inférieure (90 000) mais il n’apparait
pas clairement si elle compte uniquement les délégués dans les entreprises dépourvues de comilés de sécurité ou si elle
inclut les représentants des travailleurs de ces comités. Dans I'ensemble de la littérature consultée, I'on trouve des évalua-
tions de I'ordre de 200 000 personnes.

56 Pour un examen plus détaillé de la formation syndicale en sanié et sécurité, voir Raulier et Walters (1995).

57 Les informations concernant les délégués territoriaux pour la sécurité nous ont &té transmises par Kaj Frick de I'Institut
National pour la Vie au Travail. Elles sont basées sur un rapport publié par cet auteur en 1996. .
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11y a actuellement 1 500 délégués territoriaux pour la sécurité. lls représentent un
équivalent en temps plein de 300 personnes et couvrent 700 000 travailleurs dans 170 000
entreprises. La majorité des délégués a été désignée par les syndicats appartenant a la
LO (les autres confédérations ont désigné environ 120 délégués territoriaux) dans les sec-
teurs du batiment, du transport et du commerce.

Pour la plupart des petites et moyennes entreprises, les délégués de sécurité consti-
tuent les seuls intervenants extérieurs en matiére de santé et de sécurité. En effet, seule
une minorité de ces entreprises sont affiliées & un service de prévention (de l'ordre de
20 a 30%) et l'inspection du travail ne couvre ces entreprises que de maniére trés inter-
mittente (avec, en moyenne, une inspection tous les huit a dix ans).

Le gouvernement finance I'activité de ces délégués a hauteur de deux tiers des
dépenses (ce qui représente de I'ordre de 72,5 millions de couronnes en 1997). Les acti-
vités des délégués territoriaux se partagent entre les taches de représentation des tra-
vailleurs et des taches de contréle qui les apparentent, dans une certaine mesure, aux
organes d'inspection. C'est ainsi que les délégués territoriaux procédent a des contréles
systématiques en ce qui concerne le transport et organisent dans certains secteurs, en
collaboration avec l'inspection du travail, des campagnes de contrdle concernant la
sécurité des machines (ce fut le cas récemment dans le secteur de la boulangerie).

_Entant que représentants des travailleurs, les délégués territoriaux disposent en prin-
cipe des mémes droits que les délégués de sécurité. lls peuvent arréter le travail a titre
provisoire en cas de danger grave et imminent. Ce droit semble étre exercé effectivement :
en 1993, 15% des délégués territoriaux l'avaient fait au moins dans une entreprise.
Cependant, le caractére souvent informel de la gestion des petites entreprises et, parfois,
les attitudes anti-syndicales des employeurs constituent des obstacles a une information
adéquate des délégués territoriaux.

3. Les comités pour la sécurité

Des comités pour la sécurité doivent étre instaliés dans toutes les entreprises comp-
tant au moins 50 travailleurs. Des comités pour la sécurité peuvent étre installés dans
les entreprises occupant moins de 50 travailleurs a la demande de ceux-ci. Ce droit n'est
cependant pas exercé de fagon systématique .

Lart. 17 de la convention collective sur le milieu de travail indique que la dimension
et la composition du comité pour la sécurité sont déterminées sur la base d'une analyse
de la situation du milieu de travail et du profil du personnel de I'entreprise par une
convention entre |'employeur et la section syndicale. En régle générale, le comité

58 D'aprés les précisions que nous a apportées en octobre 1996 M. Kaj Frick, pour entre 150 000 et 200 000 entreprises
comptant moins de S0 travailleurs, 1 300 disposeraient d’un comité pour la sécurité. Parmi celles-ci, environ 250 auraient
institué un tel comité pour éviter I'intervention de délégués territoriaux.
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comptera un nombre impair de membres et I'employeur désignera un membre en moins
que les travailleurs. Depuis la dénonciation de la convention nationale sur le milieu de
travail, il n’existe plus de régles minimales concernant la composition et le fonctionne-
ment des comités pour la sécurité. Il semble cependant que, dans la pratique, la situa-
tion n‘ait guere évolué au cours de ces derniéres années.

Les représentants des travailleurs au comité pour la sécurité sont désignés de la méme
maniére que les délégués pour la sécurité.

Dans les entreprises comptant plus d'un comité pour la sécurité, il peut étre établi
un comité central pour la sécurité qui sera compétent pour toute question concernant
les services de prévention ou le milieu de travail dans I'ensemble de I'entreprise.

Les fonctions du comité pour la sécurité sont de planifier et de superviser I'ensemble
des activités de prévention sur le lieu de travail.

Une attention particuliére est accordée aux rapports entre le comité pour la sécurité
et I'activité des services de prévention. Le comité pour la sécurité contrdle 'activité de ces
services. En particulier, il en détermine I'orientation et le développement, leur transmet
des instructions, élabore le projet de budget de ces services. Le comité pour la sécurité doit
donner son approbation & la nomination de médecins et d'ingénieurs de sécurité.

En ce qui concerne son pouvoir autonome de décision, I'art. 22 de la convention col-
lective sur le milieu de travail établissait que le comité pour la sécurité s'efforcera tou-
jours de prendre ses décisions a I'unanimité. Dans le cas contraire, les décisions devaient
étre prises & la majorité simple. Cette régle était soumise a quelques restrictions. Si une
décision du comité pour la sécurité avait des conséquences financiéres, elle pouvait étre
prise a la majorité simple si elle relevait du budget mis a la disposition du comité pour-
la sécurité (a condition de respegter les procédures budgétaires). Par contre, si elle rele-
vait du budget de I'entreprise, il fallait obtenir I'unanimité (un recours devant I'inspec-
tion du travail est toujours possible). Depuis la dénonciation de la convention, la prathue
est restée assez comparable.

Dans le domaine assez largement défini du milieu de travail, le comité pour la sécu-
rité a une compétence consultative pour les questions relevant de I'organisation de la pro-
duction et des méthodes de travail. Il soumettra ses propositions aux organes de déci-
sion de I'entreprise et chacun de ses membres pourra saisir I inspection du travall des
questions qui relévent de sa compétence.

Une autre forme de participation des travailleurs est prévue dans I'hypothése ol une
entreprise ferait recours a un service inter-entreprises de santé et sécurité. Dans ce cas,
il est établi un comité paritaire du service inter-entreprises composé des membres
travailleurs du conseil d'administration du service, de six représentants des travailleurs
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des entreprises affiliées a ce service, du directeur du service et de plus de trois représentants
des employeurs des entreprises affiliées. D'autre part, des représentants de secteurs
spécialisés techniques et médicaux participent a ce comité paritaire sans voix délibéra-
tive. Les fonctions de ce comité paritaire sont essentiellement des fonctions de contréle
et de recommandation. ll doit donner son approbation a la nomination de médecins et
d'ingénieurs de sécurité et décide de mener des enquétes ou des inspections. Le comité
paritaire doit s'efforcer de prendre ses décisions a l'unanimité. A défaut, il peut les
prendre & la majorité simple. En cas de désaccord portant sur I'orientation, le dévelop-
pement ou I'organisation des services inter-entreprises, il peut avoir recours a l'arbitrage
du conseil sur les services de prévention mis en place par les confédérations syndicales
et patronales.

L'accent mis sur la participation des travailleurs dans la détermination des conditions
de travail se traduit également par un programme trés développé de formation. Le Conseil
" inter-industriel de sécurité (Arbetarskyddsndmnden), créé en 1942, joue un rdle trés
important dans ce domaine. Il a établi un modele pour un programme de formation en
trois étapes. On estime que prés de 700 000 travailleurs ont suivi les cours correspon-
dant au premier niveau et que le programme de formation du niveau supérieur est suivi
annuellement par 30 a 40 000 travailleurs.

4. la codétermination

Lintroduction de la codétermination par la Loi du 30 juin 1976 répondait aux exigences
syndicales de remettre en cause les pouvoirs du chef d’entreprise tels qu'ils avaient été
formulés dés le début du siecle lors du « compromis de décembre 1906 » (voir supra). Elle
s'insérait dans un débat plus vaste sur la réalisation de la démocratie industrielle.

Contrairement a ce qui se passe dans la plupart des autres pays d’Europe occiden-
tale, 1a représentation des intéréts généraux des travailleurs dans I'entreprise ne passe
désormais plus par un organisme élu par I'ensemble des travailleurs comme les conseils
d'entreprise mais par la délégation syndicale ou, plus exactement, par les représentants
syndicaux (fortroendeman) désignés par la section d’entreprise des syndicats signataires
de conventions collectives concernant la codétermination. Ce choix s'explique par
I'expérience peu satisfaisante des comités d’entreprise qui ont fonctionné entre 1946 et
1977 sur la base de conventions collectives. Leurs membres étaient désignés par les
organisations syndicales et leurs droits se limitaient a I'information et a la consultation.
La radicalisation des années soixante-dix avait, dans de nombreuses entreprises, laissé
ces conseils a I'écart et ils n'avaient joué qu'un role mineur dans les grands débats de

5 Dans les petites entreprises ols il n'existe pas de section syndicale, le rep peut étre désigné par l'organisation
syndicale au niveau territorial.
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cette époque. La loi de 1976 déplaga le centre de gravité de la représentation des travailleurs
vers la section syndicale.

La loi de 1976 reposait sur le pari des avantages d'une approche graduelle. Elle
confiait les développements futurs de la démocratie industrielle & la négociation collec-
tive et se limitait a créer un cadre favorable & cette négociation.

L'on peut distinguer deux types de régles dans la loi sur la codétermination.
D'une part, la loi reprend, en les amendant, des dispositions antérieures relatives aux
libertés syndicales et au droit de gréve, aux négociations collectives et a I'information.
D‘autre part, au-delad d’'un droit général a négocier, la loi établit une obligation de
négocier préalablement a toute modification importante de I'activité de I'entreprise ou
des conditions de travail ou d’emploi du personnel. Les organisations syndicales peu-
vent également demander une négociation préalable a toute décision de I'employeur
‘concernant un de leurs membres. L'article 32 de la loi, qui s'oppose symboliquement
al'article 32 des statuts de la SAF, permet a I'organisation syndicale qui a conclu une
convention collective concernant les salaires ou les conditions générales d’emploi
d'exiger la négociation d'une convention collective sur la codétermination en ce qui
concerne I'embauche et le licenciement, I'organisation et la distribution du travail et
les autres aspects de I'activité de I'entreprise. En-dehors de cette obligation procédu-
rale, la loi ne définissait un droit substantiel de codétermination que dans un domaine:
I'organisation syndicale se voyait reconnaitre un droit de veto en ce qui concerne le
recours a la sous-traitance (sauf pour des contrats a durée limitée a court terme ou pour
des taches spécialisées). Larticle 41 impose la «paix sociale » aux organisations liées
par une convention collective interdisant la gréve, le lock out, des actions de boycott
ou d'autres formes comparables d'actions revendicatives. Des procédures de média-
tion sont organisées en cas de conflit.

La tentative de développer la démocratie industrielle sur la base de la loi de 1976 devait
se heurter a une forte opposition patronale. Les confédérations syndicales LO et TCO dénon-
cérent les conventions collectives concernant les conseils d’entreprise pour faire pres-
sion sur le patronat et pour lui imposer la négociation d'accords de codétermination. Il
fallut attendre 1982 pour qu‘un accord interprofessionnel général fiit conclu dans le sec-
teur privé: 'accord sur l'efficacité et la participation entre la LO, le PTK (cartel de négo-
ciation des syndicats d‘employés et de cadres) et la SAK (Utvecklingsavtalet, en abrégé UVA).
Cet accord marquait un recul important par rapport aux objectifs des années soixante-
dix. D'apres A. Kjellberg, «les syndicats furent obligés d’abandonner leurs positions radi-
cales des années soixante-dix et de revenir d la politique antérieure de coopération®'».

& Pour un exposé synthétique sur la codétermination, voir H. strém, Projets et réalités de la codétermination, in Durand
(1994), pp. 99-109.

' A. Kjellberg, Sweden : Can the Model Survive 2, in : Ferner et Hyman (1992) p. 125.
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LUVA commence par un long préambule qui définit des « valeurs communes». Le
terme méme de démocratie n’y apparait pas. La participation y est encadrée par les
objectifs de compétitivité et d'efficacité de I'entreprise. La seule contrepartie, du point de
vue de I'intérét des travailleurs, semble étre le maintien de I’'emploi. Les domaines cou-
verts par l'accord sont les suivants:

s l'organisation du travail. Lobjectif général fixé est de développer la force et la
compétitivité de I'entreprise. Laccord précise cependant que les pratiques de travail
doivent étre congues de maniére a répondre aux besoins des travailleurs et qu'elles
doivent, en particulier, leur permettre d'exercer une influence et une responsabilité
accrues dans leur travail ;

s les développements techniques. L'organisation syndicale doit pouvoir participer aux
développements techniques qui impliquent des changements importants pour les tra-
vailleurs. Lemployeur doit aussi assurer une formation et une information adé-
quates; -

s information sur la situation financiére et économique de I'entreprise. Cette infor-
mation doit étre fournie a la section syndicale. Les plans concernant les futures
activités de I'entreprise doivent donner a la section syndicale la possibilité de les éva-
luer conjointement avec la direction. Une information et une formation adéquates
doivent étre organisées. La promotion d'un usage efficace de I'énergie est un objec-
tif important;

s les formes concrétes de codétermination ne sont pas définies avec précision dans
I'accord qui, pour l'essentiel, s’en tient & des procédures de négociation et de consul-
tation sans que I’on puisse en dégager des droits substantiels spécifiques comme un
droit de veto. Sur deux points, I'accord contient des dispositions précises concemnant
le fonctionnement des organes de participation. Il autorise la tenue d'assemblées syn-
dicales dans I'entreprise pendant les heures de travail pour une durée- maximale de
cinq heures par an. Il autorise les représentants syndicaux a étre assistés par des experts.
Une négociation préalable avec I'employeur précisera l'objectif, le contenu et le coiit
de I'expertise ainsi que le choix des experts. Le coiit est a charge de I'employeur.

Une des ambiguités de I'UVA est que, s'il désigne les sections syndicales comme les
instances de consultation, un certain nombre de ses dispositions concretes mettent I'ac-
cent sur des modalités de participation individuelle ou par groupes. Le lien entre la par-
ticipation syndicale et ces formes de participation directe n'est pas établi de fagon claire.
La pratique semble différer beaucoup d'une entreprise a I'autre®2. Dans certains cas, il
existe une complémentarité entre les formes de participation directe et I'intervention syn-
dicale. Dans d'autres cas, le dualisme des formes de participation semble étre utilisé
par le patronat pour subordonner |'organisation syndicale aux objectifs de I'entreprise
dans une sorte de corporatisme local. '

2 Nous nous basons sur A. Kjellberg, Sweden : Can the Model Survive?, in : Ferner et Hyman (1992) p. 124-132.
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Le nombre d'accords d'entreprise conclus sur la base de 'UVA ne semble pas trés
élevé. lis concernent généralement des entreprises out I'organisation syndicale est forte.
Si I'on tient compte de I'abolition du droit de veto concernant la sous-traitance en 1993,

I'on peut considérer que dans la plupart des entreprises, la codétermination se réduit a
des procédures de consultation.







Chapitre 3.

LA
FINLANDE




LA PREVENTION SUR LES LIEUX DE TRAVAIL

I. LE CONTEXTE HISTORIQUE

Lhistoire du mouvement ouvrier finlandais se détache assez nettement de celle des
autres pays nordiques'. Aprés avoir fait partie du Royaume de Suéde pendant prés de sept
siécles, la Finlande a été annexée & 'Empire russe en 1808 avec le statut de Grand-
Duché autonome. Le capitalisme s'y est développé principalement autour de la produc-
tion forestiére formant parallélement une classe ouvriére industrielle et un prolétariat rural.
Entre 1860 et 1879, la plupart des obstacles juridiques au développement d'une classe
ouvriere furent éliminés avec I'abrogation du régime des guildes. Entre 1870 et 1910, le
nombre de personnes travaillant dans les manufactures et les industries artisanales
passa de 35 000 personnes a 128 000 (12% de la population active). Le développement
industriel fut I'un des moins rapides d'Europe?. Parmi les facteurs qui contribuérent a cette
situation, I'on peut mentionner le niveau trés faible d'urbanisation, la productivité trés
basse de I'agriculture (la Finlande fut le dernier pays d’Europe & l'exception de la Russie
a connaitre une famine de masse en 1868), la situation de dépendance a I'égard de I'Em-
pire russe. La base du développement industriel fut constituée par les industries trans-
formatrices du bois. A la veille de la premiére guerre mondiale, 52% des exportations totales
étaient le fait du bois (sous toutes ses formes) et 19% du papier et de la pate a papier.
Lindustrie textile et la production de fer connurent un développement assez lent et peu
régulier.

Deés la fin du XIX*™ siécle apparurent les premiéres organisations ouvriéres qui
réunissaient dans un cadre unique les activités syndicales, politiques et d‘entraide
mutuelle. Rapidement, ces organisations rejetérent les courants politiques radicaux bour-
geois et, peu aprés une premiére vague de greves, elles constituérent la base du Parti des
travailleurs de Finlande, fondé en 1899, qui se transforma en 1903 en Parti Social-Démocrate
(SDP). L'histoire de ce parti fut étroitement liée a celle du Parti Ouvrier Social-Démocrate
de Russie jusqu‘a I'indépendance de la Finlande>. Dans le cadre de la premiére révolu-
tion russe, une gréve générale éclata en Finlande en octobre 1905. Sous la poussée du
mouvement révolutionnaire, le gouvernement tsariste accepta en 1906 la constitution d'un
Parlement finlandais élu au suffrage universel (qui fut d’emblée effectivement universel
puisqu'il concernait tant les femmes que les hommes). Le Parti Social-Démocrate obtint
40 % des voix et le Parlement établit les premiéres bases d'une législation sociale. La vic-
toire de la réaction en Russie empécha toute avancée réelle dans ce sens. Le tsar refusa
de promulguer les lois votées par le Parlement. C'est en avril 1907 que fut créé le Congrés
des Syndicats de Finlande. En régle générale, le développement syndical suivit I'essor du SDP
et se fit & l'initiative de ce demier. Le patronat finlandais forma sa propre confédération

' La source principale de ce résumé historique est Valkonen (1989).
2Surle de‘veloppement industriel en Finlande avant la premiére guerre mondiale, voir Bairoch (1977), vol. I, pp.551-554.

3 Un des premiers livres (si pas le premier) sur les conditions de vie et de travail de la classe ouvrigre finlandaise fut écrit
en 1903 par la militante du POSDR Alexandra Kollontai (Kollontai, 1975, pp. 30-31).



Chapitre 3 : LA FINLANDE

a la méme époque. Jusqu'au lendemain de la deuxiéme guerre mondiale, il adopta une
ligne d’opposition frontale au mouvement ouvrier et se refusa systématiquement & adop-
ter des conventions collectives.

La révolution russe de février 1917 insuffla un souffle nouveau au mouvement
ouvrier finlandais. Les effectifs du mouvement syndical furent multipliés par quatre pen-
dant 'année 1917, dépassant-pour la premiére fois ceux du SDP. Pour la premiére fois,
le prolétariat agricole se joignit aux grévés.

La révolution d'octobre eut trois conséquences importantes pour le mouvement
ouvrier finlandais:

s la Finlande se constitua en Etat indépendant. Cette indépendance fut immédiate-
ment reconnue par le nouveau gouvernement bolchevique en Russie. Lhégémonie
des organisations ouvriéres dans la lutte contre le tsarisme fit place & une polarisa-
tion trés rapide entre les classes;

e l'indépendance fut suivie par une guerre civile. La bourgeoisie et les petits propriétaires
formerent leurs milices armées. Ces corps paramilitaires (les Suojeluskunnat) furent
intégrés a I'appareil d’Etat et subsistérent jusqu'a la fin de la deuxiéme guerre mon-
diale. Le SDP forma une «garde rouge » qui prit le contrdle des zones les plus indus-
trialisées, mais fut rapidement écrasée par l'alliance entre la réaction interne (regrou-
pée autour du général Mannerheim) et I'armée allemande. Une répression trés dure
s'abattit sur le mouvement ouvrier (25 000 morts, plus de 80 000 personnes détenues).
Pendant plus de vingt-cinq ans, I'action des organisations ouvriéres fut entravée par
des obstacles légaux* et I'action intermittente de groupes paramilitaires (comme le
mouvement de Lapua qui culmina en 1930 par une «marche des paysans» contre
les organisations ouvriéres a Helsinki). Jusqu‘en 1944, le mouvement communiste
dut s'organiser principalement dans la clandestinité ;

w dés la fin de la guerre civile, le SDP se divisa. Un Parti des Travailleurs Socialistes
- de Finlande regroupant communistes et socialistes de gauche fut formé. La lutte entre
ces deux tendances resta |'une des caractéristiques majeures de I'histoire politique
et syndicale de Finlande. A deux reprises (1929 et 1960), le mouvement syndical fut
affecté par des scissions suivies de réunifications. L'une des conséquences de cette
tension est que les fédérations de branche disposent en Finlande d'une assez large
autonomie a I'égard des directions syndicales confédérales. -

L'agression soviétique de I'hiver 1939-1940, puis la participation de la Finlande 4 la
guerre menée par I'Allemagne nazie contre I'Union Soviétique a partir de juin 1941 accrut
considérablement la division du mouvement ouvrier. Le mouvement communiste

* En 1930, le Congrés des Syndicats ful mis hors-la-loi. Cette mesure fut confirmée en 1933 par la Cour Supréme. Par
ailleurs, la Loi pour la Protection de la Paix Sociale de 1931 contenait différentes dispositions qui limitaient le droit de gréve.
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clandestin épousa systématiquement les positions soviétiques. Le SDP prit part & I'union
sacrée autour du maréchal Mannerheim. La confédération syndicale SAK suivit la méme
orientation dans un premier temps. Ensuite, elle fit pression sur le SDP pour rompre I'union
sacrée et aboutir & une rupture de l'alliance avec les nazis et a une cessation de la guerre.

Ce n'est qu'apres la seconde guerre mondiale que I'on peut observer un rapprochement
entre la situation politique et sociale de la Finlande et celle des autres pays nordiques.
La démocratie politique fut rétablie, un systeme de relations collectives structuré et rela-
tivement centralisé se mit en place. Cependant, la division du mouvement ouvrier ne lui
permit pas d’obtenir la méme hégémonie politique que dans les autres pays nordiques.
En régle générale, la Finlande fut gouvernée par des gouvernements de coalitions entre
social-démocrates et agrariens (devenus ultérieurement le parti du centre), avec souvent
I'apport d'autres partis bourgeois, plus rarement des communistes®.

Si la situation économique et sociale était au lendemain de la guerre beaucoup plus
critique que dans les autres pays nordiques (avec la cession a I'Union Soviétique de
régions rurales importantés, l'afflux de réfugiés et l'obligation de payer d'importants
dommages de guerre), la Finlande constitua en quelques décennies un Etat doté d’un sys-
téme de protection sociale développé®, assurant une redistribution des richesses et
menant des politiques actives en faveur du plein emploi et de I'égalité hommes-femmes
qui constitue incontestablement I'une des variantes du modéle nordique

Cette transformation s'est faite dans un contexte économique marqué par la tran-
sition d’un pays encore largement rural, dont I'industrialisation s'était faite principale-
ment autour d'un produit d'exportation (le bois et la pate a bois), vers un pays industrialisé
avec une diversification des productions et une forte orientation vers I'exportation. Lim-
médiat aprés-guerre et les années cinquante ont connu, en particulier, un développement
rapide du secteur des constructions métalliques stimulé par la nécessité d'assurer le
paiement des réparations de guerre principalement sous Ia forme d'équipements indus-
triels. L'industrie a absorbé une partie importante du surplus de la main-d‘'ceuvre agri-
cole tandis que I'émigration (surtout vers la Suéde) en absorbait une autre partie. En 1953,
la production manufacturiére par habitant était légérement supérieure a celle de I'lr-
lande ou de la Pologne. Dix ans plus tard, elle avait presque triplé, dépassant légérement
le niveau de I'Autriche et des Pays-Bas et se rapprochant de celui de la France’. En 1995,
sur la base de cet indicateur, la Finlande était - en méme temps que la Suéde - au troi-
siéme rang des pays industrialisés d'Europe apreés la Suisse et I'Allemagne.

5 Depuis 1937, les seules périodes au cours desquelles le SDP n"a pas pris part a une coalition gouvernementale se situent
entre 1957 et 1966 (période au cours de laquelle le SDP connut une scission) et de 1991 2 1995. -

Les dééé:oenses publiques de protection sociale représentaient 12,6 % du PIB en 1950 (dans les conditions désastreuses de
I'immédiat aprés-guerre), elles fléchissent 3 8,8 % en 1960 pour atteindre ensuite 13,7 % en 1970, 18,9 % en 1980,
25,3 % en 1990 et 35,4 % en 1993 (Bairoch, 1997, vol. Ill, pp. 502-503).

7 Vioir Bairoch (1997), vol. H1l, pp.282-283. Les calculs de Bairoch prennent comme base la production manufacturiére par
habitant du Royaume-Uni en 1900. Entre 1953 et 1963, la Finlande passe d'un indice 53 3 un indice 151 tandis que,
dans la méme période, I'indice moyen européen passe de 90 a 152.
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Lapogée de I'industrialisation (en termes d'emploi) se situe vers 1976 et corres-
pond également & une concentration des travailleurs dans des entreprises occupant plus
de 200 personnes (qui employaient environ 55 % des travailleurs de I'industrie en 1976).
La réduction de Femploi industriel sera compensée pendant les années quatre-vingts par
un développement des services et, en particulier, des services publics.

Tableau 12 : Nombre de travailleurs dans des entreprises industrielles
et dimension des entreprises (Finlande, 1952 - 1990)

1952 1964 1976 1982 1986 1990 évolution évolution

1952-76 1976-90

(52= index 100) (76= index 100)

<20 70 64 43 62 66 75 61 175
20-99 80 97 2 124 18 18 152 97
100-199 47 64 82 82 77 69 175 85
2200 174 208 308 265 233 197 177 64
TOTAL 371 433 554 532 494 458 149 83

Source : Pusila et ahi (1993), p. 13

Alors que les années quatre-vingts ont été caractérisées par une croissance économique
assez soutenue (de I'ordre de 4% par an), la récession du début des années 90 a été par-
ticulierement brutale. Elle fut aggravée par les effets cumulés de I'effondrement de
I'Union Soviétique (qui fut longtemps le principal partenaire commercial de la Finlande?)
et la contraction du marché ouest-européen. La chute des cours mondiaux des matiéres
premieéres telles la pate a papier, le bois et les métaux de base a également contribué a
affaiblir I'économie finlandaise. En trois ans (1991-1993), la production a diminué de
13% et le chdmage est passé de 3,5% a 19%.

Entre 1991 et 1995, la Finlande a été gouvernée par un gouvernement de droite
formé autour du leader du Parti du Centre, Esko Aho, sans participation social-démocrate,
qui a mené une politique trés radicale, proche de celle des conservateurs britanniques®,
de réduction des services publics (avec une réduction de I'emploi dans le secteur public
de I'ordre de 10% en 1992-1993) et du niveau de la protection sociale (avec une limita-
tion de la période pendant laquelle I'on peut bénéficier des allocations de chdmage et de
la plupart des autres prestations sociales, une augmentation de I'age de la retraite dans
la fonction publique et une réduction des possibilités de prendre une retraite anticipée
pour 'ensemble des travailleurs). Lensemble de ce programme était fortement inspiré
par les recommandations de I'OCDE. Cette radicalisation a droite a aussi caractérisé les
confédérations patronales qui ont rompu le cadre des accords centralisés en s'appuyant
aussi sur les contradictions apparues a F'intérieur des organisations syndicales. De fagon

® La part des exportations finlandaises vers I'Union Soviétique était de 30 % en 1980, 12,7 % en 1989 et 5 % en 1991 {voir
Goetschy, 1994, p. 74).

" €n 1995, le gouvernement conservateur britannique a entrepris une campagne afin de former un front destiné a soute-
nir les campagnes dérégulationnistes. Avec I'Allemagne, I'ltalie et les Pays-Bas, la Finlande a été alors considérée comme
soutenant largement les initiatives impulsées ou appuyées par le Royaume-Uni (groupe anglo-allemand pour la dérégula-
tion, groupe Molitor, etc.).
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générale, le chomage de masse a fortement déséquilibré les bases mémes du systéme
des négociations collectives et a permis aux organisations patronales d’imposer des
mesures de flexibilité qui ont rapidement abouti a une précarisation de I'emploi *°.

En 1995, la formation d'une nouvelle coalition gouvernementale (entre les social-
démocrates, l'alliance de gauche des ex-communistes, un parti de la minorité suédoise,
les verts, et les conservateurs) n'a pas modifié fondamentalement un contexte marqué
par la précarisation de I'emploi" et la volonté d'appliquer les critéres de convergence moné-
taire du Traité de Maastricht. La reprise économique qui se manifeste depuis 1995-96 a
cependant atténué les effets des politiques d'austérité. Le taux de chdmage a été lége-
rement réduit (de I'ordre de 15,5% en juin 1997) et les salaires ont récupéré une partie
de la baisse du pouvoir d’achat 2.

Ladhésion a I'Espace Economique Européen, puis a I'Union Européenne, s'est faite dans
le contexte d'une internationalisation croissante de 'économie finlandaise et de la recherche
de nouveaux débouchés pour les exportations fortement affectées par I'effondrement de

- I'Union Soviétique. Elle n’a pas entrainé des divisions aussi marquées que dans les autres
pays nordiques. La ligne de clivage entre partisans et adversaires de I'adhésion traverse aussi
bien la gauche que la droite. Lors du référendum du. 16 octobre 1994 consacré a I'adhésion
a I'Union Européenne, le oui a emporté environ 57% des suffrages exprimés.

LE MOUVEMENT SYNDICAL EN FINLANDE

Environ 85% des travailleurs sont affiliés A une organisation syndicale. Les taux de syndicalisa-
tion ont connu une augmentation importante dans les années soixante-dix. lls se sont maintenus
2 un'niveau élevé depuis, avec une tendance a une légere hausse. Le développement de I'emploi
précaire (temps partiel et contrats 3 durée déterminée) est cependant lié a une réduction des taux
de syndicalisation parmi les travailleuses et trévailleu_rs concerné(e)s.

Trois confédérations regroupent les organisations syndicales en fonction de la profession des adhérents.

La SAK, Organisation Centrale des syndicats de Finlande, o}ganise principalement les ouvriers.
Elle comprend vingt-trois fédérations de branche. Ses effectifs sont de I'ordre d’1,1 million. Parmi

19 En 1991, 86 % des travailleurs avaient un contrat 3 durée indéterminée. Depuis 1991, 55 % des nouvelles embauches
ont été faites avec des contrats & durée déterminée (voir Rantanen, 1995).

" C'est ainsi qu'une commission tripartite pour la révision de la loi sur les contrats de travail a éié formée a l'initiative du
gouvernement. De fortes pressions sont exercées pour accroitre la flexibilité. Voir : ). Hietanen, Committee considers
reform of Employment Contracts Act, European Industrial Relations Observatory Observer, n¥ 3-1997, p. 5.

'? La remise en cause de la modération salariale qui s'est traduite par une diminution du pouvoir d’achat des salariés est
a la base des orientations adoptées par la SAK en novembre 1997 pour les négociations collectives de la période 1998-
99. L'objectif fixé est une hausse de 2% du pouvoir d'achat. Le niveau de vie des travailleurs salariés a diminué sensible-
ment au début des années 90 sous I'effet combiné d’une baisse du salaire réel (entre 1991 et 1994), d’une augmentation
de la charge fiscale sur les revenus du travail et d'une augmentation du cofit des principaux services publics (Voir ). Kiander,
Finland, in Fajertag, 1997, pp. 131-134).
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ses affiliés, les deux tiers sofit des travailleurs manuels et les trois quarts travaillent dans le sec-
teur privé. Depuis la réunification syndicale intervenue entre 1969 et 1974, ses statuts prévoient
que les instances dirigeantes.soient composées pour deux tiers de militants social-démocrates et
pour un tiers de militants communistes. Cette régle a été modifiée lors du congres dela SAK de
1991 ol un président unique a été élu. Les femmes représentent 45% des membres et 23% du
comité exécutuf national %,

Le STTK, Confé&ération des employés de Finlande, fompté 25 fédérations avec environ 600 000

adhérents dont une majorité de travailleuses du secteur publnc (auparavant organisée par le TVK '
qui fut dissous en 1992).

L’AKAVA, Confédération des syndicats des professions académigues, compte environ 300 000 adhé-
rents dont deux tiers dans le secteur public. Ses affiliés ont généralement un dipldme universitaire.
EMe regroupe 35 fédérations dont la plus importante est la fédération de I'enseignement. Les
femmes représentent 48 % des affiliés et 10-% des membres du comité exécutif ",

Sources : Pichot (1995) ef Rantanen(1995)

Il. L'EMPLOI EN FINLANDE
S

Tableau 13 : Statistiques de 'emploi en Finlande

1975 19%0

Population totale (en milliers) a7

- hommes 2278

- femmes o L 2433 ) 2567 _ 2628
Pop. en age de travailler (16-64 ans, en milliers) 3104 3282 3384

- hommes . 1518 1643 1707

- femmes ' 1586 1640 1677
Emploi total (en milliers) 2224 ) 2457 2087

- hommes 1184 1284 1089
_ -femmes ) 1040 7 1173 9%
Taux d’emploi des hommes (entre 16-64 ans) (en %) 78.0 78.2 63.8
Taux d’emploi des femmes (entre 16-64 ans) (en %) 65.6 71.5 59.5
Emploi a temps partiel (en % de Femploi total) na 6.4 1.6

- hommes ) 39 79

- femmes 9.2 15.7

'3 Données d'une enquéte menée en 1993 in Braithwaite et Byrne (1994).
' Ibidem.
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1975 199 199
Emploi sous contrat a durée déterminée (en %) na ns 17.3
- hommes ’ 8.3 14.1
- femmes 14.6 20.5
Part de I'emploi dans Vagriculture (en %) 149 8.6 7.9
-hommes - 15.4 10.6 9.9
- femmes 143 6.4 5.7
Part de I'emploi dans V'industrie (en %) 36.1 30.8 27.1
- hommes 48.0 431 39.2
- femmes 225 17.2 139
Part de 'emploi dans les services (en %) 49.0 60.6 65.0
- hommes 366 . 46.2 51.0
- femmes 63.2 ) 76.4 80.3
Taux de chémage (en %) 26 34 154
- hommes 2.7 4.0 15.0
- femmes 2.6 28 158

Source : Commission Européenne (1997)

La quahtité de travailleurs immigrés est trés faible en Finlande. Ils représenteraient
environ 1 % du volume de I'emploi avec 16 000 personnes '°.

Le développement du travail précaire a été trés important au cours de ces derniéres
années. Il y aurait entre 350 000 et 400 000 emplois précaires en Finlande caractérisés
par des contrats intérimaires ou de bréve durée. D'aprés les données de I'Institut cen-
tral des pensions, 400 000 travailleurs resteraient en dehors de la couverture des pen-
sions de retraite en raison de contrats d'une durée inférieure a un mois .

Comme dans les autres pays nordiques, les taux d'activité salariée des femmes sont
assez élevés'’. En 1990, 72% des femmes en age de travailler avaient un emploi en-
dehors de leur foyer. Ce chiffre a connu une flexion importante en raison du développe-
ment du chdmage, mais le taux d'activité (considérant la somme taux d’emploi + taux de
chémage), a continué a progresser faiblement. Dans I'ensemble, la ségrégation des
femmes sur le marché du travail n‘a pas été affectée par la progression des taux d‘acti-
" vité féminins. En 1991, 44% des hommes et des femmes occupant un emploi salarié en
Finlande travaillaient dans des professions ou entre 90% et 100% des travailleurs appar-
tenaient au méme sexe. Les femmes sont concentrées dans le secteur des services. Elles
'* Rantanen (1995), p. 13.

' Voir Angelsevi (1997).
' Pour de plus amples développements, voir Kauppinen-Torpainen (1993). Les données qui suivent sont extraites de ce

rapport sauf en ce qui concerne la comparaison avec les autres pays de I'Union Européenne qui a été établie sur la base
de Commissions (1996). ’
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constituent I'essentiel du personnel de la santé et des services sociaux et sont, a ce titre,
particuliérement touchées par les mesures d'austérité affectant les services sociaux. Si
le développement du travail a temps partiel des femmes constitue un nouveau facteur
de ségrégation, il est resté beaucoup plus modeste que dans les autres pays nordiques '®.
- Nl est significatif que, pour les femmes, le taux d’emploi a temps partiel représente envi-
ron la moitié de la moyenne au sein de I'Union Européenne alors que, pour les hommes,
I'écart est moins important. Les estimations de ce qui reléve du libre choix en matiére
de travail a temps partiel sont toujours assez délicates et, d'une étude a l'autre, des
variations importantes peuvent apparaitre. Cependant, certaines enquétes font apparaitre
que la grande majorité des femmes travaillant a temps partiel ne le font que parce
qu'elles y ont été contraintes. La charge du travail ménager des femmes a peu varié.

La charge totale de travail (travail rémunéré + travail ménager) était de 56 heures
hebdomadaires pour les femmes et 52 heures pour les hommes. En ce qui concerne les
revenus, on note une lente réduction des écarts entre les salaires masculins et féminins
{calculés sur la base d’un temps complet et incluant Iés heures supplémentaires). Les salaires
féminins (& temps complet) représentaient 71,9% des salaires masculins en 1984 et
75,6% en 1991. Par contre si l‘on tient compte des taux de chdmage, du temps partiel et
des réformes fiscales (qui ont réduit le role égalitaire de la fiscalité en diminuant la pres-
sion fiscale sur les hauts revenus), lus années ‘90 ont été marquées par un accroissement
des inégalités de revenus entre hommes et femmes.

.

Ill. LE CADRE LEGAL
-

Les premiéres lois concernant la santé au travail remontent a I'époque tsariste.
Elles contenaient des dispositions interdisant le travail des enfants de moins de douze
ans, limitant le temps de travail des enfants de moins de quinze ans, interdisant le tra-
vail de nuit des adolescents. En 1872, la Finlande fut le premier pays a interdire lutili-
sation du phosphore blanc dans la fabrication des allumettes. La premiére législation sys-
tématique fut adoptée en 1889 avec la Loi sur la Protection des Ouvriers d'Usine qui fut
a l'origine de I'Inspection du travail en Finlande.

Le principal texte législatif en matiére de santé et sécurité au travail est la Loi 299/58
sur la Protection du Travail de 1958. Cette Loi s'applique aux travailleurs salariés de
tous les secteurs a I'exception des travailleurs domestiques. Jusqu’en 1988, des disposi-
tions particuliéres s’appliquaient au travail maritime (elles étaient contenues principa-
lement dans la Loi 345/67 sur la Protection du Travail sur les Navires de 1967). La Loi
de 1958 a été modifiée a de nombreuses reprises. Les modifications les plus importantes
ont été introduites en 1987 (voir infra).

'8 Par rapport aux autres pays nordiques, le travail 2 temps partiel est moins répandu en Finlande mais est associé 3 une
précarisation majeure liée a différents facteurs : ils concernent des travailleuses plus jeunes, il.est concentré dans le secteur
privé et porte sur des postes de travail moins qualifiés (Voir Natti, 1995).
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Limportant mouvement de réforme concernant la réglementation du milieu de tra-
vail dans les pays nordiques s'est traduit par l'adoption, dans les années soixante-dix,
de deux lois qui complétent la loi de 1958:

s la Loi 954/73 sur la supervision de la protection du travail qui conceme le contrdle
exercé par l'inspection du travail ainsi que les droits collectifs des travailleurs et, en
particulier, le fonctionnement des comités de sécurité;

w la Loi 743/78 sur les services de santé au travail (entrée en vigueur le 1 janvier 1979,
son application s'est faite en trois étapes prenant fin le 31 mars 1983). -

Quelques lois spécifiques et de nombreux textes réglementaires interviennent dans
des domaines particuliers.

Signalons en particulier que la Loi sur I'égalité entre les hommes et les femmes de
1986 (Loi 609/86) ne se limite pas a I'égalité des chances en ce qui concerne I'accés a
I'emploi et la discrimination salariale. Elle couvre un ensemble de pratiques plus vastes
que les seuls rapports de travail et oblige les employeurs a promouvoir activement I'éga-
lité notamment par le «développement de conditions de travail qui conviennent tant
pour les femmes que pour les hommes» *°.

Les conventions collectives (y compris dans le secteur public) peuvent déroger a la
loi sauf en ce qui conceme le droit des travailleurs d'élire un représentant pour la sécu-
rité et les droits de ce représentant. A bien des égards, les conventions collectives ont
anticipé les dispositions légales. Cest ainsi que les services de santé au travail ont fait
I'objet d'une convention collective nationale en 1971 dont I'application, sur une base volon-
taire, couvrait environ 50% des travailleurs en 1975. Le cadre législatif de ces services,
qui a été établi en 1978, reprend largement les dispositions de la convention. Une conven-
tion cadre collective de 1985 a créé des Centres pour la sécurité du travail par secteur
industriel. Dirigés paritairement, ces centres exercent surtout des fonctions d informa-
tion, de formation et de consultation.

La possibilité d'appliquer erga omnes les dispositions des conventions collectives existe
en Finlande (contrairement a ce qui se passe en Suéde). Elle ne passe pas par un texte
réglementaire étendant la portée d’une convention collective et n'est pas prévue dans
la Loi sur les conventions collectives de 1946 mais résulte des dispositions de la Loi de
1970 sur le.contrat de travail. Pour que les dispositions d‘une convention collective s'ap-
pliquent comme normes minimales  I'égard de I'ensemble des employeurs concernés,
les conditions suivantes doivent étre rencontrées:

s la convention doit avoir été conclue a I'échelle nationale par des organisations
patronales et syndicales (il semble bien que cette condition ne se limite pas aux

"% Les obligations de I'employeur concernant la promotion de I'égalité sont cependant assorties d’une clause suivant
laquelle il sera tenu compte « des ressources disponibles et de tout autre facteur pertinents.



Chapitre 3 : LA FINLANDE

conventions conclues par les confédérations, des conventions conclues par des
fédérations au niveau d'une branche peuvent également étre considérées);

s elle doit indiquer clairement que le secteur ou la profession concernés sont cou-
verts par la convention;

s il faut que la situation considérée soit identique ou, au moins, comparable a celle
prévue par la convention; '

= la convention doit étre considérée comme s'appliquant de fagon générale aux
secteur(s) concerné(s) (dans la pratique, 1'on considére que cette clause est remplie
si les organisations d’employeurs qui ont signé la convention regroupent au moins
cinquante pour-cent des employeurs concernés) .

La Finlande a ratifié en 1986 la Convention n® 161 de I'OIT. Dans I'ensemble, le droit
en vigueur est estimé conforme aux dispositions de cette Convention. Celle-ci joue
cependant un rdle dans I'orientation prioritaire accordée a la prévention suivant une
approche pluridisciplinaire.

Le systéeme de compensation des accidents du travail et des maladies profession- -

nelles a été mis en place par la Loi sur I'Assurance contre les accidents du travail de 1948
(Loi 608/1948), complétée par une Loi sur les maladies professionnelles en 1967 (il exis-
tait déja antérieurement une législation sur les maladies professionnelles qui remontait aux
années trente). Ce systéme est géré par des compagnies d'assurance privées coordon-
nées au sein d'une (édération. Les organisations syndicales et patronales participent a la
gestion de cette fédération ainsi qu'a I'organisme de tutelle dépendant du Ministére des affaires

sociales et de la santé. Le systéme de compensation ne contribue que de fagon limitée & -

la prévention, essentiellement a travers des variations des taux de cotisation en fonction
des accidents et maladies qui ont été reconnus. Environ 25 personnes travailleraient a
des activités de prévention dans les compagnies d'assurance. Leur activité consiste en
des inspections d'entreprises, de I'information et de la formation. Si le personnel de pré-
vention des compagnies d’assurance demande & I'employeur d'adopter des mesures pré-
cises et que celui-ci ne s'exécute pas, le montant des primes d'assurance peut étre augmenté.

IV. LA TRANSPOSITION DES DIRECTIVES COMMUNAUTAIRES
L

La transposition des directives communautaires ne posait pas de problémes majeurs
en Finlande. La législation existante répondait a |'essentiel des prescriptions de la légis-
lation communautaire et elle se situait a bien des égards a un niveau plus avancé. Les
dispositions concernant I'organisation des services de prévention et la participation des
travailleurs n’ont été affectées que de fagon trés marginale par la transposition des direc-
tives communautaires.

 Voir Suvirana (1987), pp. 49-50 et Hulstin (1996), pp. 36-37.
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Sur quelques points cependant, la Finlande a di introduire de nouvelles dispositions.
Cela s'est fait principalement sous la forme de deux lois. La Loi 144/93 a amendé la Loi
sur la protection du travail, tandis que la Loi 145/93 a amendé la Loi sur la supervision
de la protection du travail. Les principales modifications résultant de la directive-cadre
sont les suivantes : S

s I'obligation d'élaborer un plan de prévention a été introduite par la Loi 144/93 amen-
dant la Loi sur la Protection du travail. Ce plan ne se limite pas au respect des obli-
gations légales, il doit couvrir les «besoins liés & 'amélioration des conditions de tra-
vail» et prendre en compte tous «les facteurs liés au milieu de travail ». Les travailleurs,
ou leurs représentants, doivent étre consultés pendant I'élaboration de ce plan (nou-
vel article 9.3);

 la méme loi a introduit I'obligation de prendre en compte les capacités physiques
et mentales des travailleurs dans I'organisation du travail et le choix des équipements
(nouvel article 9.b);

s l'obligation de coopérer entre employeurs occupants des travailleurs dans le cadre
d'une méme activité a été précisée;

s les compétences de I'inspection du travail en matiére dé surveillance du marché
ont été précisées de maniére a éviter que les régles liées a I'harmonisation commerciale
ne puissent étre invoquées pour affaiblir le contréle exercé par l'inspection.

V. LA STRUCTURE GENERALE DU SYSTEME PUBLIC DE PREVENTION

La Finlande est, a bien des égards, le pays d'Europe ou I'intervention des autorités
publiques dans le domaine de la santé au travail est la plus systématique. Deux chiffres per-
mettent d'illustrer cette situation. Le nombre de travailleurs par inspecteur du travail est de
I'ordre de 5 000. Cela indique une «densité» des systémes d'inspection de deux a quatre fois
supérieure a celle des autres pays de I'Union Européenne?'. Le personnel de I'Institut Fin-
landais de Santé au Travail dépasse 650 personnes. Ce chiffre est du méme ordre que les
institutions comparables de pays comptant un nombre considérablement plus éleve de tra-
vailleurs. Ainsi, en France, 'INRS (Institut National de Recherche et de Sécurité) dont les fonc-
tions sont comparables a celles de V'Institut finlandais dispose d’'un personnel d'environ
600 personnes (pour une population active de I'ordre de 22 millions de travailleurs dont pres
de 15 millions sont couverts par la Caisse Nationale d'Assurance Maladie qui finance 'INRS).

Pendant longtemps, I'essentiel de cette intervention était concentrée sous la tutelle
du Ministére des affaires sociales et de la santé. A la suite de la création d’'un Ministére
du travail en 1989, le cadre des compétences ministérielles a été modifié. Tout récemment,

21 voir Piotet (1996}, qui reléve qu’on compte un inspecteur pour 10 500 travailleurs en Suéde, pour 16 667 travailleurs
aux Pays-Bas et pour 20 071 travailleurs en Irlande. Certes, il faut tenir compte de I'étendue des compétences de I'ins-
pection du travail en Finlande mais méme dans les pays ou I'inspection est un corps généraliste, compétent pour tout ce
qui reléve des rapports de travail, I'on ne trouve pas fa méme densité (un inspecteur pour 10 700 travailleurs en France,
pour 11 000 travailleurs au Portugal, pour 14 000 travailleurs en Belgique).
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I'on a assisté a une redistribution des compétences ministérielles avec le passage de I'ins-
pection du travail sous la tutelle du Ministére des affaires sociales et de la santé. Nous
ne disposons pas encore d'une information suffisante pour pouvoir évaluer la portée de
ce changement.

Les principaux acteurs publics en matiére de santé au travail sont les suivants.
1. _L'Inspection du travail

Linspection du travail finlandaise est une inspection spécialisée dans le sens ou
I'essentiel de ses compétences se concentre sur les questions de santé et de sécurité. Il
faut cependant observer que la notion de milieu de travail est interprétée de fagon assez
large de sorte que la stricte définition d'une inspection spécialisée et technique ne cor-
respond pas a la réalité de I'inspection finlandaise. 1l existe deux branches de I'inspec-
tion. Le Département du Milieu du Travail, dont le siége se trouve & Helsinki, est com-
pétent en ce qui concere le contrdle du temps de travail, le contrat d'emploi, le respect
de l'application des conventions collectives et d'autres matiéres (droits des travailleurs
en cas de faillite d’entreprise, d'insolvabilité, etc.). Le Département de la protection du
travail, dont le siége se trouve a Tampere, s'occupe plus strictement des aspects direc-
tement liés au respect des régles concernant la santé et la sécurité.

Ce département supervise |'activité de I'ensemble du systéme d'inspection en matiére
de santé au travail et donne des instructions concernant I'interprétation et |"application
des régles qui doivent étre observées. Il est également chargé de ce que les Finlandais appel-
lent « 'inspection centralisée » qui porte sur les équipements et les substances utilisées
sur les lieux de travail. Le développement systématique d’une telle inspection constitue
une caractéristique importante du fonctionnement de I'inspection du travail en Finlande.
Elle consiste a la fois en I'organisation de la surveillance du marché et a la collecte de don-
nées relatives a I'utilisation d'équipements et de substances sur les lieux de travail. La sur-
veillance du marché permet de contrdler avant méme leur utilisation les équipements et
substances importés ou produits destinés aux lieux de travail. Dans ce domaine, I'har-
monisation communautaire pose certaines difficultés. En effet, si en ce qui concemne les
régles d'utilisation des équipements et des substances sur le lieu de travail, les directives
communautaires définissent des exigences minimales permettant aux Etats de maintenir
ou d'adopter des régles de protection renforcées, dans le domaine de la libre circulation
des marchandises, I'objectif poursuivi par les directives communautaires est I'harmoni-
sation totale (méme s'il existe différents mécanismes permettant, suivant des procédures
parfois assez complexes, d’invoquer le danger que représente un équipement ou une
substance du point de vue de la santé et de la sécurité pour en empécher la libre circula-
tion sur le territoire national). Linspection centralisée s'applique aussi a la circulation des
équipements de protection individuelle et au chargement et déchargement de navires. En
ce qui concerne les substances chimiques, la priorité est accordée a une évaluation préa-
lable, avant la mise sur le marché.
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Pour éviter un affaiblissement de ces mécanismes de contrdle, la transposition des
directives communautaires a indiqué explicitement que I'inspection du travail peut pro-
céder a des inspections sur les lieux de travail et «dans tout autre endroit nécessaire a la-
réalisation du contréle». De méme la transposition a indiqué explicitement que l'inspec-
tion a acces aux lieux de production des produits destinés a circuler sur le marché ou &
étre mis en usage. La notion de produits couvrent les équipements, les outils et les sub-
stances chimiques.

Un article 15.a a été ajouté a la Loi sur la supervision de la protection du travail. 1l
prévoit que le Ministére du travail peut prononcer I'interdiction de la circulation sur le
marché d'un produit qui ne satisfait pas les exigences de santé et de sécurité ou peut pres-
crire des limitations a la circulation de ce produit. Un inspecteur peut prononcer une intet-
diction temporaire qui devra étre soumise ensuite au Ministere du travail.

Cette faculté d'interdiction de la circulation d'un produit par le Ministére du Travail
peut également étre prononcée contre un produit ayant fait I'objet d'un marquage adé-
quat (le texte ne le précise pas: mais il s'agit du marquage CE) ou d‘une procédure

_d’agrément si ce produit met en danger les travailleurs.

Linspection directe des lieux de travail est décentralisée en 11 districts territoriaux.
La priorité est accordée aux secteurs a hauts risques (industrie manufacturiéres, construc-
tion, entreprises forestieres). Il existe une inspection spéciale pour les mines. Environ 50%
des inspections ont lieu sur la base de critéres de priorité qui tiennent compte d'une éva-
luation des secteurs les plus dangereux. Les autres inspections sont souvent liées a des
accidents graves ou mortels, & la survehue de maladies professionnelles ou a la demande
des travailleurs ou de leurs représentants (le plus souvent dans une situation conflictuelle).

Linspection peut également intervenir de fagon préalable lors de la construction de
nouveaux batiments destinés & devenir des lieux de travail.

Les effectifs de I'inspection du travail s'élévent a 423 personnes dont 140 travaillent
au Bureau National. Le personnel est composé principalement de techniciens. On y
trouve également un certain nombre de juristes et de spécialistes en santé publique.
L'ensemble des inspecteurs bénéficient de programmes de formation permanente.

Toute inspection fait 1'objet d'un rapport qui contient des observations et des recom-
mandations faites a I'employeur. Celles-ci n‘ont pas un caractére contraignant. Des
injonctions obligatoires peuvent également étre formulées. Elles sont assorties de diffé-
rentes possibilités de sanctions. Ces injonctions obligatoires restent assez exceptionnelles
dans la pratique 2.

“2 Rantanen (1995, p. 42) fait état, dans la seconde moilié des années quatre-vingts, d’'une moyenne de 85 injonctions
par an. Ce chiffre a diminué dans les années ‘90.
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En cas de violation grave des réglementations et en présence d'un risque grave et immi-
nent, I'inspecteur peut ordonner l"arrét du travail. Ce recours est tout a fait exceptionnel.

2. L'Institut Finlandais de Santé au Travail

Cet institut remplit quatre fonctions:

@ la recherche concernant les rapports entre la santé et le travail. Les thémes de
recherche ne sont pas déterminés par les seuls risques professionnels reconnus et
indemnisés; :

s les services d'expertise ;

» la formation du personnel des services de prévention;

s un service d'information.

Lensemble des services centralisés est assuré par des départements spécialisés qui
couvrent les disciplines suivantes : épidémiologie et biostatistiques (avec des registres sys-
tématiques des maladies professionnelles et des expositions aux agents cancérogenes),
physiologie et ergonomie (avec d'importants programmes concernant les troubles
musculo-squelettiques et le vieillissement au travail), psychologie, hygiéne industrielle et
toxicologie, physique (qui couvre, outre le bruit, les vibrations et les radiations non-
jonisantes, le domaine des équipements de protection individuelle), médecine du travail
et sécurité. D'autres départements spécialisés traitent de I'information et de I'aptitude.

Linstitut déploie une activité internationale importante notamment a travers des pro-
grammes de coopération tant en Afrique, en Asie et en Amérique Latine que dans les pays
d'Europe de I'Est. Il coordonne également de nombreuses recherches dans le cadre de
programmes de coopération entre les pays nordiques. :

En dépit des difficultés économiques et politiques, I'Institut a pu maintenir un per-
sonnel et un budget assez stables (avec une légére croissance en termes réels) au cours
des années 90.

Tableau 14 : Personnel et financement de VInstitut finlandais de santé au travail
1990 1995

Personnel de I'Institut central 431 452
Personnel des Instituls régionaux 217 226
Total personnel 648 678

Financement annuel total (en millions de marks finl.) 191.7 - 2359

Entrées provenant des services d’expertise 270 361
Financement par des fonds publics 134.7 157.9
Pourcentage du financement public par rapport au financement total 68.34 % 67.13%

Tableau élaboré 3 partir des rapports d'activité annuels de I'lnstitut
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Six Instituts Régionaux de Santé au Travail sont rattachés a I'Institut. Chacun de ces
instituts fournit des services d'expertise pluridisciplinaire pour les lieux de travail de son
ressort territorial. lls agissent également en coopération avec les hopitaux universitaires
de maniére & mieux assurer le suivi des pathologies professionnelles. D’autre part,
chaque institut régional s'est également spécialisé et coordonne les activités nationales
de I'Institut finlandais de santé au travail dans ses domaines de spécialisation. Les spé-
cialisations sont a la fois sectorielles et thématiques. Par exemple, I'Institut d"Oulu s’oc-
cupe a la fois de la métallurgie et des mines et du travail dans un climat froid, I'Institut
de Tampere s'occupe des secteurs de la construction, du textile et de I'habillement ainsi
que de la formation des personnels impliqués dans la prévention.

3. Le Fonds Finlandais du Milieu de Travail

Ce Fonds a été créé en 1979. 1l contribue financiérement a des projets de recherche
et développement destinés a améliorer le milieu de travail. Son financement est assuré
par une cotisation prélevée sur les primes d'assurance versées par les employeurs en ce
qui concemne la réparation des accidents du travail et des maladies professionnelles
- mais sa gestion ne dépend pas des compagnies d’assurance. Il est placé sous la tutelle
du Ministére du Travail et les organisations patronales et syndicales sont représentées
dans son conseil d’administration. En 1993, le budget du Fonds était de 35 millions de
marks finlandais (5,6 millions d'Ecu).

4. Le Centre pour la Sécurité du Travail

Ce Centre est géré par les organisations syndicales et patronales. Il joue un réle
important dans la divulgation des méthodes d'évaluation des lieux de travail et dans des
expertises destinées a améliorer les conditions de travail. Son activité concerne égale-
ment la formation et I'information. Le Centre tient un registre de I'ensemble des acteurs
de la prévention dans les entreprises (représentants des travailleurs dans les comités de
sécurité, délégués de sécurité, responsables de sécurité, personnel des services de pré-
vention). Sur les 70 000 personnes recensées en 1993, 19 % environ avaient suivi un cours
de base dispensé par le centre. Le Centre pour la Sécurité du Travail est financé par le
Fonds du Milieu de Travail. '

VI. LES SERVICES DE PREVENTION
- .

1. Introduction

La Loi de 1958 ne contient pas de disposition spécifique concernant I'organisation de
services de prévention dans 'entreprise. Elle définit en des termes généraux les obliga-
tions de 'employeur. Ainsi I'art. 9, paragraphe 1 dispose que «/'employeur sera attentif ¢
tout ce qui est raisonnablement nécessaire, comple tenu de la nature du travail, des conditions
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de travail ainsi que de I'dge, du sexe, de la formation professionnelle et des autres qualifica-
tions du travailleur afin de le protéger contre les accidents du travail et les maladies causées
par son travail. A cet effet, le milieu de travail sera supervisé de fagon permanente et des
mesures appropriées seront prises pour analyser et éviter les accidents, les risques du travail
et les situations dangereuses».

Lorganisation des services de prévention se fait a un double niveau. D'une part, la
Loi 954/73 sur la supervision de la protection du travail prévoit la désignation par I'em-
ployeur d’un responsable de sécurité. Ce responsable peut étre I'employeur lui-méme.
C'est généralement le cas dans les petites et moyennes entreprises. D autre part, la Loi
748/78 prévoit I'organisation de services de santé au travail.

2. Les responsables de sécurité

L'ant. 17 du Décret sur la supervision de la protection du travail indique que le responsable de sécu-

rité doit: '

1) prendre connaissance des lois, reglements et directives concernant la protection du travail et
s'assurer que les travailleurs en soient informés ; :

2) prendre part 3 des inspections et des recherches concernant la protection du travail si la per-
sonne menant ces inspections ou recherches I'estime nécessaire;

3) étudier les conditions de santé et sécurité existant sur le lieu de travail, superviser Ieur progrés
et prendre des mesures pour résoudre les manquements et défauts constatés;

4) prendre les mesures adéquates pour organiser et maintenir la coopération entre I’employeur et
les travailleurs sur le lieu de travail conformément aux dispositions de la loi sur la supervision
de la protection du travail et de la loi sur le développement de la coopération pour la protec-
tion du travail ; ' '

5) maintenir des contacts avec le Comité dé sécurité, le délégué pour la sécurité et les autres per-
sonnes chargées de la protection du travail sur le lieu de travail ;

6) mener 2 bien les autres tiches qui lui sont attribuées. par les lois sur la supervision de la pro-
tection du travail ou les textes réglementaires adoptés en vertu de ces lois.

Les textes légaux et réglementaires ne définissent pas d’exigence particuliére en ce
qui concerne la formation et la qualification des responsables de sécurité. -

Lorsque plusieurs entreprises travaillent sur un méme chantier, c'est celle qui emploie
le plus grand nombre de travailleurs sur le site ou celle qui constitue I'opérateur princi-
pal qui doit prendre l'initiative de coordonner I'action des différents employeuts et de pro-
mouvoir la protection du travail. C'est également elle qui doit prendre l'initiative de la
création d‘un Comité de sécurité et les travailleurs peuvent élire un délégué commun pour
la sécurité.
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Le nombre de responsables de sécurité serait de I'ordre de 12 000%. Le nombre
total d'entreprises en Finlande se situe autour de 120 000, parmi lesquelles un peu plus
de 1 400 comptent au moins 100 travailleurs.

3. Les services de santé au travail

Les premiers services de santé au travail remontent au siécle dernier. Ils furent éta-
blis sur une base volontaire dans un certain nombre de secteurs, notamment dans les
grandes entreprises publiques (chemins de fer, postes et télécommunications) mais aussi
dans certaines exploitations forestiéres. Pendant longtemps, ils étaient surtout destinés
a suppléer l'absence d'infrastructures de santé dans des régions éloignées des centres
urbains?! et les activités préventives n'y jouaient qu'un réle mineur.

En 1971, une convention collective préconisa leur extension a I'ensemble des entre-
prises et définit une double mission : la prévention des risques du travail et des activités
curatives visant aussi bien les maladies liées au travail que les autres pathologies. L'as-
surance maladie couvrait une partie importante (60%) des frais de fonctionnement de ces
services. Dans la pratique, seules les grandes entreprises mirent en place de tels services.
C'est pourquoi I'approche volontaire fut abandonnée et la création de services de santé’
au travail fut rendue obligatoire par la Loi 743 de 1978.

Lart. 2, l de la Loi 743 de 1978 déﬁmt les taches essenuelles des servnces de santé au travail dans
les termes sulvants

1) enquéter sur les dangers et risques du travail auxquels les.travailleurs sont exposés en consé-
quence de leur travail et des conditions existant sur leur lieu de travail (...) ;

2) fournir une information adéquate aux travailleurs sur les risques auxquels ils sont exposés et
Jeur donner la formation nécessaire pour éviter ces risques ;

3)-enquéter sur les qualifications requises en matigre de santé quand des travallleurs rempllssent
des fonctions qui peuvent impliquer des dangers et des risques professionnels dans la mesure
oi une telle information ne peut pas étre obtentie autrement ;

4) organiser les examens médicaux a I'embauche des travailleurs occupés A des postes qui |mpl|- '
quent des risques du travail particuliers et organiser des examens ultérieurs 3 intervalles déter- -
minés pendant la durée de I'emploi ou Jorsque ces examens sont déterminés par I'inspection
du travail sur la base d’un avis de I'Institut pour I'hygiene du travail ;

5) organiser la surveillance médicale tant A I'embauche que durant V'emploi pour des actwntés non
couvertes par le paragraphe 4 mais pour lesquelles il existe une raison de suspecter qu 'elles impli-
quent des risques pour la santé ; '

2 Estimations faites en 1991 qui nous ont élé communiquées dans une lettre du Ministére du travail du 13 aoit 1996,

Les données statistiques du Centre pour la sécurité du travail enregistrent 10 724 responsables de sécurité en 1993 (voir
Rantanen, 1995, p. 56).

 La couveriure de I'ensemble des communes par le systéme de santé ublique ne fut réalisée que par la réforme du
systéme de santé de 1972. Dans les années quatre- vingls, les services de santé locaux étaient assures par 213 centres
médicaux organisés par des communes ou des associations de communes.
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6) mener des enquétes pour vérifier comment les travailleurs handicapés en raison d’une infirmité,
d'un accident ou d’une maladie ont été adaptés a leur travail compte tenu de leurs capacités

en termes de santé et, le cas échéant, comment ils ont été soignés ou réhabilités ;
7) participer a |'organisation des premiers soins conformément 2 I'art. 36 de la Loi sur la protec-
tion du travail.

Les services de santé au travail peuvent déterminer l'inaptitude d‘un travailleur -
pour motif de santé.

En 1991, la Loi de 1978 a été amendée pour inclure parmi les taches des services
de santé au travail le maintien des capacités individuelles de travail compte tenu parti-
culiérement des besoins des travailleurs vieillissants.

Cette activité préventive n'est pas incompatible avec une activité curative menée sur
une base volontaire. Elle couvre généralement le diagnostic et le traitement tels qu'ils
peuvent étre menés par un médecin généraliste.

Les services de santé au travail peuvent étre organisés suivant quatre modalités prin-
cipales: services internes d'entreprise, services inter-entreprises, services privés extérieurs
a l'entreprise ou services de santé publics municipaux. Il faut ajouter a ces catégories les
services régionaux de santé au travail qui couvrent le secteur public.

La couverture des travailleurs par les différentes catégories de service est la suivante:

Tableau 15 : Travailleurs couverts par les services de prévention en Finlande (1993)

Travailleurs salariés (nb)  Travailleurs indépendants (nb) Total travailleurs %
Centres de santé municipaux 660 863 49 442 710 305 43.1
Services internes d’entreprise 463 980 30 464 010 28.2
Centres de santé privés 260 424 1748 262172 159
Services régionaux de I'Etat 125747 0 125747 76
Services inter-entreprises 84 581 276 84 857 5.2
TOTAL 1595595 5149 1647 091 100

Source : Rantanen (1995, p. 45

Environ 90% des travailleurs salariés et 85% de I'ensemble des travailleurs sont
couverts par l'activité de ces services : c'est dans I'agriculture et les petites entreprises
que la couverture reste incomplete.

Les services municipaux couvrent principalement les petites et moyennes entreprises
et les travailleurs indépendants. Le systéme de santé publique oblige les municipalités a
fournir des services de santé au travail a la requéte des entreprises et, dans les zones de
faible densité de population, il n'existe guére d'autres modalités de service de prévention.
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La composition du personnel de ces services est illustrée par le tableau suivant.

Tableau 16 : Compasition du personnel des services de prévention en Finlande (1993)

Catégories professionnelles Nombre Moyenne de travailleurs par spécialiste
Médecins 1558 1057
Infirmiéres 1925 856
Personnel auxiliaire 831 1982
Physiothérapeutes 405 4067
Psychologues ) 127 12 969
TOTAL 4 846 340

Source : Rantanen (1995), p. 47

Dans la mesure ol une partie du personnel des services travaille a temps partiel, il
faut introduire un facteur de correction pour interpréter correctement ces données. En
équivalent temps plein, le personnel des services est de I'ordre de 3 000 personnes, ce
qui correspond a une moyenne d'environ 550 travailleurs couverts par personne travalllant
dans les services de santé au travail.

Aux ressources internes des services, il faut ajouter la possibilité de recourir aux experts
des six instituts régionaux de santé au travail qui contribuent-également a la formation
permanente du personnel des services. Les domaines couverts par ces instituts régio-
naux sont: I'hygiéne, la toxicologie, la psychologie, la médecine et la sécurité. Leur
activité contribue a développer une approche pluridisciplinaire de la santé et de la sécu-
rité au travail.

L'employeur est tenu de fournir au personnel de ces services les informations concer-
nant les machines, les équipements, les substances et les procédés de travail ainsi que
toute autre information permettant d'évaluer les risques du travail (decrel du Conseil d'Etat
210/87).

Le financement des services de santé au travail est a charge de I'employeur. Le cofit
total du fonctionnement des services de santé au travail a été estimé pour I'année 1990,
& environ 180 millions d’ECU (1 131 millions de marks finlandais). Cela représente un peu
plus de 100 ECU par travailleur couvert et un total équivalant a 0,2% du PIB finlandais.
Mais le systéme de sécurité sociale peut contribuer a la couverture des frais (a concur-
rence d'un maximum de 50%). Cette intervention ne peut se faire qu'apres I'approbation
du plan de santé et sécurité par le délégué ou le comité de sécurité (voir infra). En 1991,
la contribution de la sécurité sociale au financement des services a correspondu a envi-
ron 55% de leur coiit.

Actuellement les formules de financement par la sécurité sociale sont soumises a une
révision. :
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La coordination entre les activités des services de santé au travail et les autres
aspects de la prévention ne fait 'objet d’aucune disposition légale. Elle constitue I'un des
aspects les plus importants des programmes nationaux concernant le milieu de travail
dont le premier a été décidé par le Conseil d’Etat (équivalent finlandais du Conseil des
Ministres) en 1984 5.

- VIL. LA PARTICIPATION DES TRAVAILLEURS
L

La participation des travailleurs en matiére de santé et sécurité s'exerce a travers des
représentations spécifiques et a travers les formes générales de participation dans I'en-
treprise. Il faut souligner que, quelle que soit la forme de partncnpanon la décision finale
revient a I'employeur.

’ 1. _Les délégués pour la sécurité

Un délégué pour la sécurité ainsi que deux délégués adjoints doivent étre élus par
les travailleurs dans toute entreprise occupant au moins 10 personnes. L'élection d'un
tel délégué est possible dans les entreprises de moins de 10 travailleurs. Des délégués
différents peuvent étre élus par le personnel ouvrier et par le personnel administratif. Des
délégués communs peuvent étre élus par le personnel de différentes entreprises coopé-
rant sur un méme lieu de travail. La définition des compétences du délégué correspond,
pour l'essentiel, a celle des taches du comité de sécurité (voir infra). En régle générale,
il ne dispose pas d'un pouvoir de décision autonome.

Le délégué pour la sécurité a le droit de faire interrompre un travail s'il consideére quil
¥y a un danger imminent. Il bénéficie des protections accordées aux délégués syndicaux
contre le licenciement et de garanties concernant le déroulement normal de sa carriére.
Ce droit est complété par le droit de retrait des travailleurs exposés a un danger grave
‘€t imminent.

Le nombre de délégués de sécurité est difficile & estimer avec précision. D'apres la
SAK?, des enquétes menées entre 1984 et 1990 permettent d'évaluer ce nombre a
30 000 pour cette seule confédération. Les délégués enregistrés par le Centre pour la sécu-
rité du travail font état de 39 970 délégués en 19937,

On assiste a un turn-over assez important parmi les délégués qui sont élus pour
une durée de deux ans. La formation des délégués est généralement assurée par les
# Voir The Ministry for Social Affairs and Health, The National Working-Environment Program, Helsinki, 1985.

% Lettre envoyée par le département de la formation de la SAK au BTS, le 13 octobre 1992.
%7 Voir Rantanen (1995), p. 56. Ces données sont difficilement comparables avec celles de la SAK. Outre la différence en

ce qui concerne I'année de référence, les données du Centre pour la sécurité du travail compi t les dé
suppléants mais complenl a part les représentants des travailleurs dans les comités de sécurité.
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organisations syndicales (elle couvrirait 53 % des délégués en ce qui concemne la SAK). D'autres
formations sont également assurées par les organismes publics de santé au travail.

2.

Les comités de sécurité

Un comité de sécurité doit étre établi dans toutes les entreprises occupant au moins

20 personnes. Il ne s'agit pas d'un organe paritaire au sens strict du terme puisque sa com-
position assure 50% des mandats aux représentants des ouvriers, 25% aux représentants
des employés et 25% aux représentants de I'employeur.

L'art. 29 de la Loi 954/73 définit les fonctions du comité de sécurité dans les termes suivants:

1)
. domaine de la protection du travail;
2)

3)

)

5)

6)
7)
8)

9)

agir en tant qu‘organe de coopération entre I'employeur, les travailléurs et Jes cadres dans le

prendre part aux inspections et études concernant Ia protecuon du travail lorsque la per-
sonne chargée de celles-ci le considere nécessaire;

contribuer A toute étude autre que celles mentionnées au paragraphe précédent si cette étude
estconsidérée comme nécessaire 3 la suite d'un accident du’ travail ou de la constatation d’un
risque d'accident, d'une maladie professionnelle ou de I'apparition d’une maladle causée par
le travail; :

enquéter sur les conditions de la protection dur travail existant surle lieu de travail et contrd-
ler leurs progrés et, lorsque c'est nécessaire et possible, effectuer des inspections, en particulier,
en ce qui concerne 'évaluation des risques dans les conditions et procédés de travail et pro-
poser des mesures de prévention;

prendre connaissance des plans de modification ou transformation sur le lieu'de travail ayant
des conséquences sur la santé et la sécurité et commiiniquer un avis concernant ceux-Ci a I'em-
ployeur ;

-enqueéter sur les accidents et les problemes de santé sur le lieu de travail et examiner les causes

d’accidents et de maladies liés au travail ;
contrbler le fonctlonnement des services de santé au travail et formuler des propositions a I'em-
ployeur; o

" contrbler la formation dans les aspects llés 3 la santé et 3 la sécurité et formuler des propo-

sitions a 'employeur;
planifier la formation particuliere dans le domaine de la protection du travail, formuler des’
propositions 3 Femployeur et, sur la base des accords conclus, organiser cette formation;

10) chercher 3 développer les méthodes permettant d'améliorer la protection du travall et sou-

- mettre des proposifions 3 F'employeur;

11) se charger des rapports concernant la coopération entre 'employeur et les travailleurs en matiére

de protection du travail ;

12) accomplir toute autre tiche définie par les lois ou textes réglementaires.
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Tant le délégué pour la sécurité que le comité de sécurité ont le droit d'obtenir
toutes les informations pertinentes de I'employeur et des services de prévention.

Drautre part, les mécanismes généraux de représentation des travailleurs dans I'en-
treprise couvrent certains aspects de la santé et sécurité au travail.

Le nombre de comités pour la sécurité serait de I'ordre de 10 0008
3._La procédure de coopération

Le systeme de coopération a été progressivement mis en place au cours des
années 70%°. Un accord est intervenu en automne 1977 entre les confédérations de tra-
vailleurs, d'employeurs et le gouvernement. Il s'inspirait a bien des égards du systeme
suédois de la codétermination et a débouché sur la Loi 725/78 sur la coopération dans

‘les entreprises de 1978 (en vigueur depuis le premier juillet 1979). Cette Loi sapplique
aux entreprises du secteur privé occupant au moins 30 travailleurs. Des dispositions
comparables ont été adoptées en 1987 dans la fonction publique centrale et des conven-
tions collectives ont étendu les mémes principes aux collectivités locales. La coopéra-
tion peut s'exercer entre I'employeur et le personnel salarié (ou les travailleurs directe-
ment concernés par une mesure) ou entre I'employeur et les représentants des salariés
(délégués syndicaux ou, dans les matiéres de leurs compétences, délégués pour la sécu-
rité). La coopération peut également se dérouler dans le cadre d'un comité spécifique pari-
taire dont les membres représentant les travailleurs sont élus annuellement (ils doivent
constituer au moins la moitié des effectifs de ce comité).

Les matiéres couvertes par la coopération sont trés vastes et, en ce qui concerne les
questions de santé et sécurité, on retiendra les aspects suivants: toute modification
concernant les fonctions, les méthodes et I'organisation du travail; les achats importants
de matériel et d'équipement, la transformation des installations; les plans de forma-
- tion; Finformation interne dans I'entreprise; I'tilisation des fonds a usage social (notam-
ment pour les cantines, créches, I'organisation des loisirs et des vacances); les prin-
cipes a suivre en cas de recours & des travailleurs extérieurs a I'entreprise.

) Dans les années quatre-vingts les organisations syndicales ont essayé d'étendre le
systéme de coopération aux décisions concernant la protection de I'environnement. Les

28 Estimations pour I'année 1991 contenues dans la lettre que nous a adressée le Ministére du travail le 13 aoGt 1996,

2 Au lendemain de la deuxieme guerre mondiale, il y eut une tentative d'établi une forme de controle ouvrier 3 travers
des comités de production exergant un droit de veto sur une série de décisiohs relevant de la gestion de I'employeur ou
pouvant méme, dans certains cas, substituer leur décision 2 celle de I'employeur. Ces comités étaient formés dans les
entreprises de plus de 60 travailleurs par une majorité de délégués ouvriers (de 3 3 5), des délégués des employés (de 1 a
2) et des représentants patronaux (de 2 3 3). La loi concernant les comités de production fut adoptée en 1946 (par un
gouvernement de coalition entre social-démocrates et communistes). Elle fut considérablement affaiblie en 1949 et fes
comités de production furent réduits pour I'essentiel 3 une instance d'information (Voir Suviranta, 1987, pp. 143-144 et
Goetschy, 1994, p. 103). Nous ne disposons pas d'information sur les expériences de controle ouvrier qui auraient eu lieu
dans les entreprises a I'issue de la guerre.
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confédérations patronales s'y sont fortement opposées. Jusqu'a présent, la législation ne
mentionne pas explicitement la protection de I'environnement parmi les matiéres sur les-
quelles sont organisées les consultations. Dans un certain nombre d'entreprises, des
accords ont cependant permis de réaliser une telle extension®. '

Au début des années quatre-vingt-dix, le systéme de coopération a été étendu aux
groupes industriels. La loi sur la coopération de 1990 prévoit en effet la formation de struc-
tures de coopération dans les groupes d'entreprises comptant au moins 500 travailleurs.

La procédure de coopération se limite généralement & une obligation pour I'employeur
d'informer et de consulter. Il conserve le pouvoir de trancher en dernier recours. Les
quelques exceptions concement les réglements intérieurs qui ne peuvent étre modifiés
qu‘a la suite d'un accord entre I'employeur et les représentants des travailleurs et I'uti-
lisation des fonds sociaux qui, a défaut d’accord, est déterminée par les représentants des
travailleurs (par contre I'employeur décide s'il accorde de tels fonds et quels seront leurs
montants).

Les dispositions de la loi de 1978 sont supplétives. Des accords nationaux entre
fédérations d’employeurs et de travailleurs peuvent y déroger. Sans constituer des
conventions collectives au sens strict du terme dans la législation finlandaise, ces accords
ont une portée juridique équivalente.

0 D'aprés la réponse 3 notre questionnaire de Janne Metsamiki de la SAK (26 septembre 1996).
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I.  LE CONTEXTE HISTORIQUE

1. _Le contexte politique : de la formation du mouvement ouvrier
au rejet de I'adhésion & I’'Union Européenne

Linfluence des premiers courants socialistes s'est fait sentir en Norvége avant méme
la constitution d'un véritable prolétariat industriel. Une premiére organisation ouvriére fut
créée des 1848 a l'initiative de Marcus Thrane, qui avait pris connaissance en France des
ceuvres de Cabet, Louis Blanc et Saint-Simon. En 1850, le courant thraniste est constitué
par 273 associations regroupant 30 000 personnes (pour une population de 1 400 000
habitants et un prolétariat industriel de 13 000 personnes). L'ossature du mouvement est
constituée par les ouvriers, ses méthodes d'action sont les gréves et les manifestations,
et la revendication centrale est le suffrage universel. Aprés avoir purgé une peine de cinq
ans de prison, Thrane émigra aux Etats-Unis et son mouvement disparut'.

Lindustrialisation de la Norvége se fit essentiellement a partir d’enclaves produisant
des biens pour I'exportation et contrSlées par le capital étranger. Dans une premiére étape,
la commercialisation du bois - et, dans une moindre mesure, du poisson - joua un rle
essentiel pour I'accumulation du capital. Le capital étranger impulsa le développement
de la production d'énergie (avec la création de la plus importante entreprise norvé-
gienne, Norsk Hydro - aujourd’hui entreprise publique - dans le secteur hydro-élec-
trique) tandis que le capital norvégien a longtemps eu pour champ d'action principal le
transport naval?. La production massive d'électricité facilita 'essor d'une industrie des
engrais chimiques a l'initiative d'investisseurs étrangers. Le contrdle exercé par le capi-
tal étranger sur de nombreux secteurs économiques au début de ce siécle provoqua
I'adoption de différentes mesures visant a limiter son emprise* (lois limitant les prises
de participation étrangeéres en 1909 et 1918, lois anti-trust en 1925 et 1926).

Le mouvement syndical se forma dans différentes professions au début des années
soixante-dix. Il connut une dispersion liée a la crise économique de la fin de cette décen-
nie, puis se réorganisa et se radicalisa sous I'influence d‘ouvriers socialistes. Le Comité
central des syndicats, formé a Kristiana en 1883, prendra I'initiative de la formation des
organisations social-démocrates qui donneront naissance au Parti Ouvrier Norvégien (DNA)
en 1887. A partir de cette date, c'est le DNA qui coordonnera I'action des syndicats au
niveau national jusqu‘a la création de la LO, centrale générale des syndicats, en 1899.

Apreés I'indépendance de la Norvege (acquise en 1905 suite a la séparation pacifique
d'avec la Suéde), la LO va connaitre un essor important. Les effectifs syndicaux passent

! Voir Sagnes (1994), pp. 41-42.

2 Vers 1880, la Norvége possédait prés de 10 % de la flotte mondiale, mais il s'agissait surtout de navires a voiles. En ce
qui concerne les navires a vapeur, ce pourcentage se limitait a 1%. (Voir Bairoch, 1997, vol. I, pp. 554-558).

¥ Voir Dalvik et Stokland, Norway : the « Norwegian Model » in Transition, in: Ferner et Hyman (1992), pp. 150-151.



Chapitre 4 : LA NORVEGE

de 20 000 en 1900 a 47 000 en1910*. La premiére convention collective est arrachée en
1907 dans la métallurgie. Tant au sein du DNA que de la LO, deux tendances coexistent:
une tendance social-démocrate, proche des courants dominants dans le mouvement
ouvrier des autres pays scandinaves, et une tendance plus radicale, influencée par le syn-
dicalisme révolutionnaire des IWW* ainsi que par l'expérience de la révolution russe de
1905¢, rejette I'organisation syndicale sur la base des métiers et est hostile 4 la législa-
tion sociale. Un systéme électoral proche du suffrage universel masculin fut instauré en
1897, les femmes acquirent le droit de vote en 1913 mais il fallut attendre 1921 pour que
le systéme électoral permit une représentation proportionnelle.

La premiére guerre mondiale et les mouvements révolutionnaires qui la suivirent entrai-
nérent une radicalisation du mouvement ouvrier en Norvége. Dés 1916, des gréves écla-
terent et, apres la révolution russe d'octobre, des conseils d‘usine furent formés. Ceux-
ci s'organisent en vue d'obtenir la journée des huit heures, le contréle de I'économie et
la prise du pouvoir. La lutte pour la journée des huit heures débouche sur un succes. La
majorité de la LO s’oppose dans un premier temps au mouvement des conseils ouvriers.
Entre 1919 et 1920, les éléments les plus radicaux devinrent majoritaires d'abord au
DNA’, puis & la LO dont les effectifs avaient pratiquement triplé par rapport & 'avant-guerre.
Le DNA adhéra brievement a 'Internationale Communiste (de 1920 a 1923) pour ensuite
conserver une position indépendante entre la social-démocratie et le mouvement com-
muniste®. Mais dés 1920, le mouvement connut un reflux lié a la montée du chémage et
a une violente contre-offensive patronale (dans certains secteurs les salaires sont réduits
d’un tiers). Les effectifs de la LO passent de 148 000 membres en 1920 a 95 000 en 1921
et a 83 000 en 1922°. La dureté de la législation anti-syndicale des années vingt reflete
la peur qu'a éprouvée le patronat, mais n‘arrive pas a brider la combativité ouvriére
dont témoignent de nombreuses gréves '°.

Le DNA devint le parti a la représentation parlementaire la plus forte en 1927. 1l forma
un gouvernement pour une bréve période en 1928 mais I'alliance des partis bourgeois
resta majoritaire jusqu’en 1935.

* D"aprés Bairoch (1997), vol. It, p. 491.

% Formés en 1905, les Industrial Workers of the World regrouperent les principaux courants de la gauche ouvriére des
Etats-Unis et eurent des ramifications dans d’autres pays. lls rejetaient les syndicats de métier et préconisaient I'organisa-
tion de syndicats sur la base des industries (autour du célebre mot dordre « One Big Union »). Pendant la premiére guerre
mondiale, ils adoptérent une position internationaliste et furent les victimes d’une trés dure répression de I'Etat et du patro-
nat ainsi gye de ses milices armées a partir de I'entrée en guerre des Etats-Unis. Le mouvement ne se remit jamais de cetie
épreuve.

“ Au Nord de la Norvege, les ouvriers prennent contact avec leurs camarades de la Finlande qui faisait alors partie de
I'Empire russe (Launay, 1990, p. 157).

7 Une minorité se détacha alors du DNA pour former un parti social-démocrate. Les deux formations se réunifidrent en
1927.

% L'aile droite du parti forma un parti social-démocrate minoritaire entre 1921 et 1927.
? Launay (1990), pp. 235-236.

-1 On trouve une descriplion'de quelques-uns des mouvements de cetie période dans Launay (1990), pp. 266-267.
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Paradoxalement, l'installation au pouvoir du DNA se produisit aprés une défaite
importante du mouvement ouvrier pendant le lock out de 1932. Ce facteur, combiné au
développement d'un chdmage de masse, explique sans doute la réorientation du parti
travailliste vers un programme social-démocrate trés proche de celui des autres partis
socialistes scandinaves. La formation d'un gouvernement de coalition entre social-
démocrates et agrariens en 1935 et, la méme année, la conclusion d'un accord national
entre la LO et la confédération patronale prévoyant une série de procédures destinées a
garantir la paix sociale, marquent la fin d’'une phase particulierement conflictuelle des rela-
tions industrielles"'. L'accord national de 1935, qui a été amendé a de nombreuses
reprises, continue & constituer le cadre de référence des relations industrielles en Nor-
vége. Il prévoit des procédures de conciliation et d'arbitrage destinées a éviter les conflits
de travail. En particulier, toute action collective (y compris sous la forme du refus col-
lectif des heures supplémentaires) y est soumise & I'épuisement préalable de procédures
de médiation. L'accord fait la distinction entre les conflits qui, portant sur I'interprétation
d'une convention collective, doivent nécessairement étre tranchés par des organes de
médiation et ne justifient pas des actions collectives rompant la «paix sociale, et les conflits
d'intéréts qui peuvent déboucher sur des gréves, des lock outs ou d’autres formes d'ac-
tions collectives aprés 1"échec des procédures de médiation '2.

Le DNA resta au pouvoir, généralement avec une majorité absolue au Parlement, jus-
qu'en 1961 a I'exception de la période pendant laquelle la Norvége fut occupée par les
troupes allemandes (1940-1945) et administrée par Quisling, un ancien dirigeant agra-
rien qui s'était distingué comme Ministre de I'Intérieur (1931-1933) par une énergique répres-
sion contre les gréves ouvriéres.

Au lendemain de la deuxiéme guerre mondiale, le DNA entreprit un programme de
nationalisations qui aboutit & la formation d'un secteur public important. Le programme
gouvernemental prévoyait une politique de reconstruction économique dont les axes étaient
la planification '* et le plein emploi. La violente crise financiére de 1947 fut a I'origine d'un
débat sur le maintien de la neutralité et la poursuite d'une politique de développement
autonome. Au printemps 1948, le gouvernement finit par accepter le plan Marshall et I'ad-
hésion a I'Organisation pour la Coopération Economique Européenne avec ce qu'elle impli-
quait comme mesures de libéralisation ',

Le mouvement communiste n'a plus exercé d'influence significative en Norvege aprés
1923. Par contre, il s'est formé une gauche socialiste des les années cinquante, favorable

" Voir Delvik et Stokland, Norway : the « Norwegian Model » in Transition, in : Ferner et Hyman (1992}, pp. 152.

'2 Pour un examen plus détaillé de I'accord de 1935 et de son évolution ultérieure, voir Goetschy (1994) pp. 53-54.

'3 L'accent mis sur la planification distingue la Norvége des autres états scandinaves. Les structures mises en place dans
la phase de reconstruction comprenaient un Conseil de Coordination Economique (avec la participation des omganisations
syndicales et patronales), des conseils de branche et des comités de production dans les entreprises.

" Voir Padgett et Paterson (1991), pp. 131-132.
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a une politique de neutralité pacifiste et hostile a 'adhésion & I'OTAN. Celle-ci s'est main-
tenue comme courant politique d’'une certaine importance.

Depuis 1965, la Norvége connait une alternance de coalitions ou de gouvernements
minoritaires dirigés tantdt par le DNA, tant6t par un bloc entre les principaux partis
bourgeois (conservateurs, centristes's et chrétiens) 'é. La vie politique norvégienne est
également caractérisée par le développement d'une extréme-droite xénophobe et libé-
rale. Favorable a I'adhésion a I'Union Européenne et partisan d'une réduction drastique
du rdle de I'Etat, le Parti du Progrés a obtenu des succes électoraux significatifs (avec 15,3%
des voix lors des élections législatives de septembre 1997, il est devenu le deuxiéme parti,
dépassant les conservateurs). Dans la mesure ou son soutien parlementaire est indis-
pensable au nouveau gouvernement de centre-droite, il peut partiellement en condi-
tionner la politique'”.

Une premiére tentative d'adhésion a la Communauté Européenne a été repoussée
par référendum en 1972 (avec environ 53,5% de «non»). Le référendum de 1972 fut éga-
lement révélateur de I'écart entre les positions de la direction du DNA et son électorat.
En dépit de I'appel a voter pour I'adhésion a la Communauté Européenne, une partie impor-
tante de I'électorat social-démocrate vota contre celle-ci. La seconde tentative d’adhé-
sion fut également repoussée par la majorité de I'électorat en novembre 1994 (52,2% de

«non»), A cette occasion, les divergences entre la confédération syndicale LO, qui appe-

lait a voter contre l'adhésion, et le DNA, favorable a celle-ci, apparurent ouvertement.
La confédération patronale NHO s'était fortement engagée en faveur du «oui».

2. Le systéme des relations industrielles : une variante du modele nordique

Le systéme de relations industrielles mis en place dés la fin de la moitié des années

trente ne se distingue pas fondamentalement de celui des autres pays nordiques. Les prin-
cipaux traits spécifiques concernant la Norvége sont les suivants:

1°) la place plus importante de I'Etat dans I'économie qui est liée a la fois a la fai-
blesse du capital national et au rle important de la production d'énergie (ou les éntre-
prises publiques occupent une place centrale) dans I'économie nationale (produc-
tion hydro-électrique dés le début du siécle, production pétfoliere et de gaz naturel
a partir des années soixante '®). Depuis le développement des exportations pétrolieres

'3 Le parti centriste est )'héritier de I"ancien parti agrarien. Le parti libéral, qui fut le parti dominant 3 la fin du siécle dernier,
a pra:iquement disparu de I'échiquier politique. Le parti centriste et le parti chrétien sont tous deux issus de scissions du
parti libéral. :

' Aprés un bref gouvernement minoritaire formé par les conservateurs en 1963, les périodes pendant lesquelles le DNA
fut dans I'opposition s'étendent de 1965 a 1973, de 1981 a 1986 ainsi que pendant un an environ en 1989-90.

"7 C'est ainsi que le budget pour 1998 présenté dpat le nouveau gouvernement a é1é modifié. Le gouvernement dut renon-
cer a un relévement des impdts et des droits de douane pour obtenir I'appui du Parti du Progrés (Voir Le Monde, 30
novembre et 1er décembre 1997, p. 3).

'8 En 1993, la Norvége était le cinquigme pays exportateur de pétrole et le secteur pétrolier constituait 16,3 % du PNB.

-
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dans les années soixante-dix, I'Etat est le principal acteur de I'accumulation du
capital en Norvege et détient prés d'un quart des actions de la bourse d'Oslo'. Ceci
contribue a expliquer que les débats sur la propriété des moyens de production ou
sur la « démocratie économique » ont été beaucoup plus limités qu'en Suéde. Il
semble bien que, dans la stratégie du mouvement ouvrier, le théme de la démocra-
tie industrielle - au sens de la possibilité pour les travailleurs de déterminer en par-
tie leurs conditions de travail dans I’entreprise - ait été prioritaire et que le lien
entre |'organisation du travail et la propriété des moyens de production n'ait pas fait
I'objet d‘une attention prioritaire;

2°) une structure de I'économie dans laquelle les secteurs avec une organisation for-
tement taylorienne du travail ne sont pas dominants. Ce facteur est important pour
comprendre le caractére relativement peu conflictue! des réformes de I'organisation
du travail qui ont caractérisé les années soixante-dix et trouvent leur origine dés la
fin des années cinquante dans des programmes de démocratie industrielle revendiqués
par le mouvement syndical et impulsés par I'Etat;

3°) 'existence d'une politique industrielle publique s'appuyant sur la rente pétroliére
et complétée par une politique de I'emploi, explique que la Norvége est sans doute le
pays d'Europe ol la poursuite de politiques keynésiennes anti-cycliques a donné les
résultats les plus appréciables. Dans le domaine de I'emploi, I'Etat promeut la forma-
tion et, en particulier, a fortement développé les possibilités offertes par I'enseigne-
ment public. D'autre part, il finance des programmes pour 'emploi qui permettent &
la plupart des chdmeurs d'éviter le chémage de longue durée. La politique de I'emploi
a, dans I'ensemble, permis a la Norvége de maintenir des taux de chdmage nettement
inférieurs a la moyenne européenne. Entre 1962 et 1987, le chdmage a rarement
dépassé le seuil de 2%. Malgré les effets négatifs de la baisse des prix pétroliers, la crise
de 1988 ne s'est pas traduite par un chdmage de masse (3%) et le point le plus critique
de la récession du début des années‘90 a été atteint en 1993 avec un chdmage de 6%2'.
En un certain sens, |'expérience norvégienne doit apparaitre comme une énigme
impertinente pour la science conventionnelle des économistes libéraux et d'orga-
nismes comme I'OCDE avec une combinaison de coiit salarial élevé, d'égalité salariale
relativement forte, de hauts niveaux d'indemnisation du chdmage et de niveaux d’em-
ploi également élevés. Le role d'entrainement du secteur public a été essentiel pen-
.dant les périodes de récession. Entre 1988 et 1992, 57 000 emplois ont été créés dans
le secteur public tandis que I'on enregistrait 1a perte de 172 000 emplois dans le sec-
teur privé. Le tableau suivant montre que le secteur pétrolier, qui ne joue qu'un rdle

" Voir Dalvik et Steen (1997), p. 53.

* Les bénéfices des entreprises publiques du secteur pétrolier et les accises sur la production pétroliere représentaient 26
milliards de couronnes norvégiennes en 1994, soit 7,6% de I'ensemble des rentrées financiéres publiques.

A Données extraites de OECD (1997). Les comparaisons avec d'autres pays ne sont pas toujours aisées dans la mesure ot
les personnes mises au travail dans le cadre de programmes de résorption du chémage ne sont pas comptabilisées. Cela
n’affecte pas la tendance générale 3 des taux de chomage nettement inférieurs aux autres pays d'Europe.



Chapitre 4 : LA NORVEGE

limité en ce qui concerne la création d’emplois directs, a été utilisé pour redistribuer
une partie des profits sous forme de dépenses publiques permettant par la de combi-
ner une croissance des salaires et le maintien d'un niveau d'emploi asses élevé;

Tableau 17 : Données macroéconomiques et chdmage. Croissance annuelle moyenne en
pourcentage entre 1970-1995 (Norvége, Danemark, Suéde et Europe (OCDE))

Norvige Danemark Subde ( M"mog

roCoE)

PNB 3.5 2.2 1.8 2.7
PNB a I'exclusion du pétrole (1970-94) 25

Prix a la consommation 7.2 6.8 7.7 76

Salaires 8.0 8.2 8.0 9.0

Emploi 0.9 0.3 0.1 0.2

Consommation publique ’ 4.0 26 21 28

Chédmage (moyenne 1970-95) 3.0 74 2.7 7.0

Source : Delvik et Steen (1997), p. 157 (il s'agit-d'une version:simplifiée du tableau : nous avons retiré les calculs de déviations standard)

4°) la politique publique est fortement articulée a la négociation collective. LEtat joue
un rdle important dans la détermination du cadre de la politique salariale. D'une part,
la complémentarité entre la législation et les conventions collectives y est plus affir-
mée que dans les autres pays nordiques avec une couverture plus systématique par
la législation de thémes pour lesquels les conventions collectives doivent préciser
les modalités d'application??. D'autre part, la négociation collective elle-méme est
fortement centralisée et fait recours a des instances tripartites. C'est ainsi qu'il existe
depuis 1962 une Commission de Contact tripartite destinée a préparer les discussions
concernant la politique des revenus et les augmentations salariales. Son activité s'ap-
puie depuis 1965-67 sur une commission technique qui analyse I'évolution de la situa-
tion économique, des prix et des salaires. Dans certains cas, la conclusion des négo-
ciations centralisées dépend d'accords tripartites par lesquels I'Etat adopte des
mesures fiscales ou de politique sociale? pour contribuer aux objectifs de la négo-
ciation. Ajoutons a cela le recours fréquent a des instances de médiation et la pos-
sibilité pour I'Etat de définir des seuils maximaux de hausse salariale;

5°) l'importance de la démocratie locale et le role des municipalités et des districts
dans I'organisation des services publics?. En 1992, le secteur municipal représentait

“2 Voir Stokke et alii (1997). Ainsi, en Norvége, la législation couvre des questions comme la durée du travail, les congés
payés, la protection contre le licenciement, etc.). -

4 Ainsi, en 1988, la LO accepta une limitation 5% des hausses des salaires en échange d'un abaissement par I'Etat de
I'age de la retraite.

21 Par contre, I'importance des collectivités locales pose un autre probléme du point de vue de la démocratie. Les pouvoirs
locaux-sont caractérisés par une trés netie sur-représentation des hommes, beaucoup plus importante qu’au niveau des insti-
tutions centrales. En 1996, moins d'un sixieme des maires étaient des femmes (68 sur 435) et, parmi les présidents de
districts, I'on comptait trois femmes et quinze hommes (P. Lenne Markhagen, The Position of Women in Norway, Ministere
norvégien des affaires étrangeres, site internet ODIN, 9/07/1996).
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environ 12% du PNB et occupait autour de 18% de I'ensemble des travailleurs*. La
gestion décentralisée apparait comme un mécanisme important de redistribution tant
entre les classes sociales qu’entre les régions dans la mesure ou les municipalités
sont financées dans une large mesure par la fiscalité centrale de I'Etat.

\

LE MOUVEMENT SYNDICAL EN NORVEGE

La LO, la confédération générale des syndicats compte, 26 fédérations et 791 000 membres dont
un peu plus de la moitié appartiennént au secteur privé. Entre 1981 et 1984, la LO a connu un
1éger recul de ses effectifs ‘suivi depuis lors par une croissance modeste (elle avait 785 000
membres en 1990) marquée par un afflux de femmes qui constitueraient les trois quarts des nou-
velles adhésions. Les deux fédérations les plus importantes sont la NKF qui regroupe les tra-
vailleurs des collectivités locales et la Fédération commune regroupant différentes industries dont
la métallurgie. "

Les femmes représentent 42% des adhérents etelles constltuent 25%du Cormté exécutif nauonal %

YS (Yrkesorganisasjonenes Sentrafforbund), 1a confédération des employés et des'cadres, regroupe
enviton 200 000 membres principalement dans la fonction publique:ainsi que dans les assu-
rances et les banques.

.

AF (Akademikernes Fellesorganisasjon), la fédération des associations professidnnelles regroupe
principalement des cadres et employés & formation universitaire et compte environ 230 000
mémbres. Elle est surtout implantée dans le secteur public. '

Il existe en outre une vingtaine de syndicats indépendants regroupant environ 120 000 membres
dont le pléis important, UFS, organise les enseignants, mais est également présem sur les plateformes
pétrolieres.

Si la densité syndicale a peu évolué au cours de ces quinze demigres années, le poids relatif des
différentes confédérations s’est modifié. Le tableau suivant indiqtie cette évolution..

Tableau 18: Densité syndicale et importance respective des confédérations
syndicales norvégiennes entre 1960 et 1994

Annde Densité totale 10 ¥s AF o Indépendants
1960 52 S . _ n
1970 50 38 ' ' 13
1980 55 37 5 5 8
1990 56 33 9 9 5
199¢ 56 . 30 10 10 6

Source : Stokke, Dalvik, Nergaard (1997), p. 289
Sources générales Pichot (1995) et données de 1a LO eni 1995 reprises par UIMM Social International, juin 1996, p. 24.

¥ Voir Westgaard (1994). .

 Données d'une enquéte menée en 1993 in Braithwaite et Byrne (1994).
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Il. L'EMPLOI EN NORVEGE

[
Tableau 19 : Statistiques de V'emploi en Norvége
1975 1990 1995

Population totale (en milliers) _ . £ ... 2
Population active (1674 ans, en milliers) 1747 2142 2186

- hommes 1087 1181 1187

- femmes 660 961 999
Emploi total (en milliers) 2030 2079

- hommes 1ns 1126
_fenmes — s s
Taux d'activité des hommes (entre 16-74 ans) 77.5 76.0 743
Taux d'activité des femmes (entre 16-74 ans) 47.0 624 64.0
Emploi 3 temps partiel bref (en % de Femploi total ) 10.1 134 13.2

- hommes 3.1 5.0 5.5

- femmes 215 235 224
Emploi 3 temps partiel long (en % de I'emploi total ) 13.4 13.2 133

- hommes 5.6 38 39

- femmes ' 26.1 246 243
Emploi A temps plein (en % de V'emploi total *) 76.6 73.4 734

- hommes ¢ 91s 9.2 90.6
- fgm_mes_ o 524 51.8 i 533
Part de I'emploi dans V'agriculture 12.9° T 53
Part de Femploi dans Vindustie ns B
Part de Vemploi dans les services 53.7° 71.3*
Taux de chomage 23 5.2 4.9*

- hommes ; 19 5.6 5.2

- femmes 3.0 4.8 4.6

' La définition de temps partiel bref est un temps de travail compris entre 1 et 19 heures par semaine.

* La définition de temps partiel long était de 20 3 34 heures par semaine pour les données antérieures 3 1987 et, aprés cette date, de 20 3 36
heures a I'exception des personnes qui travaillent plus de 30 heures et se considerent comme travaillant 3 temps plein.

? La définition du temps plein était un minimum de 35 heures par semaine jusqu’en 1987, un minimum de 37 heures ainsi que les per-
sonnes travaillant au moins 30 heures qui considérent qu'elles travaillent 3 temps plein pour les donnécs plus récentes.

* source : OECD (1997).

**En novembre 1997, ce taux avait é1é réduit 3 2.5 % (source : Ministére norvégien des affaires étrangeres, site internet QDIN, 4/12/1997)

Source : Statistik sentralbyr, Doc C 325, 1996

L'acceés massif des femmes au travail salarié est relativement récent. En 1965, envi-
ron 90% des femmes ayant un enfant n‘avaient pas un emploi rémunéré tandis qu'ac-
tuellement pres de 80% des femmes ayant un enfant exercent une activité rémunérée.
La ségrégation par genre de travail n'a pas été énormément affectée par le développe-
ment de I'emploi féminin: prés de la moitié des femmes travailient dans des professions
occupées a plus de 85% par des femmes?’.

%7 Cité dans Delvik et Steen (1997), p. 115.
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INl. LE CADRE LEGAL
-

Le cadre légal de la santé au travail en Norvége trouve son origine principale dans
la Loi de 1892 sur I'Inspection des Usines. Cette loi contenait des dispositions relatives
a la sécurité, a I'nygiéne, au temps de travail et aux conditions de travail. Jusque dans
les années soixante-dix, la législation sur le milieu de travail reflétait la séparation entre
I'hygiéne et la sécurité d'une part, les autres conditions de travail et, notamment, le
théme de la démocratie dans la vie de travail, d'autre part. La confluence entre les deux
thémes sera une des caractéristiques des débats des années soixante.

A la libération de la Norvége én 1945, des comités d'entreprise furent créés. Leurs
prérogatives se limitaient a la consultation et a I'information. [l semble bien qu'ils se limi-
terent rapidement & une activité routiniére sans.grand impact sur les conditions de tra-
vail. Dés les années cinquante, la question de la démocratie industrielle a occupé une place
importante dans les débats sur I'organisation du travail en Norvége %%, Ces débats débou-
cherent, au début des années soixante sur un programme de démocratie universelle
dont l'inspiration se trouve dans I'approche socio-technique de I'Institut Tavistock de
Londres. Ce programme entendait concilier 'augmentation de la productivité avec une
plus grande satisfaction au travail et, en particulier, une participation accrue des travailleurs
dans les décisions de I'entreprise. Il était impulsé et financé par les deux principales
confédérations syndicale et patronale. A la fin des années soixante, I'on put observer une
évolution des positions syndicales. Le programme, basé sur une approche volontaire et
proposeé par des experts, se heurtait & I'absence de moyens de contrainte envers les
employeurs et a une relative démobilisation des travailleurs. La stratégie syndicale
.consista a faire de la démocratie industrielle I'enjeu de droits a conquérir tant 4 travers
la négociation collective que par la législation.

C'est ainsi que I'accord de base de 1935 entre la LO et la confédération patronale
(la NAF, transformée en NHO en 1989) fut modifié a différentes reprises de maniére a étendre
les droits des comités d’entreprise. Un accord sur la consultation lors de Iintroduction
de nouvelles technologies fut conclu en 1981.

C'est dans ce contexte que fut adopté le texte principal concernant le milieu de tra-
vail, la Loi n° 4 du 4 février 1977 sur la protection des travailleurs et le milieu de travail
(amendée & différentes reprises depuis). Des textes réglementaires complétent les dis-
positions de cette loi (en particulier, le Décret royal du 29 avril 1977 concernant les délé-
gués a la sécurité et les comités pour le milieu de travail).

# \initiative des premiers débats revint au DNA plus qu’aux organisations syndicales. En 1952, le DNA présenta un projet
de loi sur la démocratisation de la vie des entreprises. Ce projet fut retiré alors méme qu'il pouvait étre adopté par la majo-
rité parlementaire en raison de la relative indifférence de la LO qui craignait que I'hostilité des employeurs envers ce
projet ne se lraduis(i’tJ:ar un raidissement de leur position dans les négociations salariales (Delvik et Stokland, Norway :
the « Norwegian Model » in Transition, in: Ferner et Hyman, 1992, pp.153-154).
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Certains secteurs (péche, travail sur les navires, chasse et aviation) se situent hors
du champ d'application de la loi de 1977 sur le milieu de travail. Des dispositions spéci-
fiques (notamment la Loi sur le travail maritime du 30 mai 1975) sont en vigueur. Elles
ne seront pas analysées dans le cadre de ce rapport. D'autre part, I'application des dis-

positions de la Loi sur le milieu de travail au secteur public et a des catégories autres que

les travailleurs salariés (étudiants, personnes effectuant leur service militaire, détenus des
prisons, personnes placées dans des institutions de santé ou de réhabilitation, etc.)
dépend de dispositions réglementaires. D'aprés les informations dont nous disposons,
I'organisation de la santé et de la sécurité dans les services publics correspond pour
I'essentiel a celle des entreprises privées (il existe notamment un accord national de
1983 organisant des comités de sécurité et d’hygiéne dans le secteur public).

La Loi de 1977 sur le milieu de travail s'intégre dans le mouvement général de réforme
entrepris dans les pays nordiques a cette époque. Elie est cependant caractérisée par un
certain nombre de traits spécifiques?:

= si 'on envisage les matiéres considérées par la loi comme relevant de la législa-
tion sur le milieu de travail, 'on constate que celles-ci sont nettement plus étendues
que dans les autres pays nordiques. Ainsi l'organisation du temps de travail est lar-
gement couverte par la ioi alors que dans les autres pays nordiques, elle tend a étre
plutdt determinée par les conventions collectives (ainsi, au Danemark, il n‘existe pas
de durée maximale légale du travail). De méme, la loi porte sur les modalités d’em-
bauche et le recours aux contrats atypiques. Elle couvre les garanties contre les
licenciements. Une définition aussi large du milieu de travail s'avére particulierement
utile dans le contexte actuel de précarisation du travail. A cet égard, la loi de 1977
(et ses amendements ultérieurs) constitue sans doute un cadre juridique plus adapté
al'évolution du travail que la plupart des législations des Etats de |'Union Européenne;;

w la loi indique explicitement que I'obligation des employeurs ne s'épuise pas dans
le respect de normes déterminées mais que la création d’un milieu de travail sain
implique une dynamique de transformation permanente. Les développements légis-
latifs et réglementaires ultérieurs mettront I'accent sur ce point en insistant sur l'im-
portance d'une organisation inteme de I'entreprise qui permette de plamﬁer une amé-
lioration constante des conditions de travail ;

e la loi met I'accent sur la démocratisation de la vie des entreprises tant a travers la
création de formes institutionnelles de participation des travailleurs que par des
garanties a I'autonomie des travailleurs individuels. Un des fondements implicites
de ses dispositions est que I'expertise des travailleurs est la principale source de
connaissances pour la transformation des conditions de travail. Cela explique I'im-
portance accordée a la participation collective et au développement individuel de

% Pour une analyse plus détaillée de la loi de 1977, voir Gustavsen, Direct Workers' Participation in matters of Work Safety
and Health : Scandinavian Strategies and Experiences in: Bagnara, Misiti et Wintersberger (1985), pp. 131-158; Otten (1991).
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chaque travailleur et la place relativement faible des dispositions concernant I'or-
ganisation de services de prévention.

IV. LA TRANSPOSITION DES DIRECTIVES COMMUNAUTAIRES

La transposition des directives communautaires n‘a pas impliqué de modifications
importantes a la législation en vigueur ®. Les principales modifications apportées a la Loi
de 1977 sur le milieu de travail ne proviennent pas des directives communautaires sur .
la santé et la sécurité mais d'autres directives concernant le droit du travail (directives
sur les licenciements collectifs, les transferts d'entreprise, la preuve écrite du contrat de
travail, etc.).

Les modifications majeures ont été introduites par la Loi n°2 du 6 janvier 1995
(Entrée en vigueur le premier février 1995). A bien des égards, ces modifications dépas-
sent les régles minimales que I'on trouve dans les directives communautaires. Comme
I'indique S. Evju (1995, p. 332) les directives communautaires concernant la santé au tra-
vail sont & l'origine de «quelques amendements de la Loi sur le milieu de travail et d’un cer-
tain nombre de textes réglementaires amendés ou nouveaux dont certains doivent encore étre
adoptés. Dans I'ensemble, il s'agit d'ajustements techniques et d'ajoutes a une législation natio-
nale déja solidement établie».

Les principales modifications de la réforme de 1995 peuvent étre résumées de la
maniére suivante :

w la possibilité d'étendre par voie réglementaire les prescriptions de la loi aux tra-
vailleurs domestiques (ce qui représente une extension du champ d'application par
rapport aux directives communautaires) ;

s la possibilité d'étendre par voie réglementaire le champ d'application de certaines
dispositions aux maitres d'ceuvre, aux maitres d'ouvrage et aux autres personnes
exergant une responsabilité dans la construction ou les travaux publics (disposition
destinée a faciliter la transposition de la directive sur les chantiers mobiles et tem-
poraires). De la méme maniére, d’autres amendements visent & permettre I'adop-
tion par voie réglementaire de textes précisant les obligations des organismes cer-
tifiés chargés du contréle des équipements de travail et des équipements de protection
individuelle; _ '

e I'obligation de formation en matiére de santé et de sécurité a été renforcée. Le nou-
veau paragraphe 3 de I'art. 7 prévoit que des textes réglementaires peuvent, en rai-
son des risques d'une activité, exiger que I'employeur apporte la preuve que le per-
sonnel a requ une formation adéquate et, éventuellement, que les organismes de
formation répondent a un certain nombre de critéres pour étre agréés;

30 On trouve une description des rapports entre le droit du travail norvégien et la législation communautaire dans . Evju (1995).



Chapitre 4 : LA NORVEGE

®la nécessité d’'un aménagement ergonomique des postes de travail a été renforcée par
le nouveau paragraphe k) de l'article 8;

@ parmi les obligations concemant la planification du travail, des-dispositions ont a]oute
la nécessité d'éviter que les travailleurs ne soient victimes de harcelement. La mise 2 dis-
position d'équipements de protection a également été précisée. De méme, le respect de
la dignité des travailleurs doit &tre un des critéres de I'organisation du travail (nouvelle
rédaction de l'article 12);

men cas d'absence pour raison de santé d'un travailleur, I'employeur peut étre requis d'in-
former la sécurité sociale des possibilités d'aménager le poste de travail de maniére a
le rendre compatible avec I'état de santé du travailleur;

ale nouveau paragraphe 3 de I'art. 15 mandate I'Inspection du travail pour élaborer des
régles plus précises en cas de coactivité;

® les compétences des comités pour le milieu de travail ont été étendues aux questions
de santé et de sécurité liées & I'organisation du temps de travail (paragraphe f de I'art. 24);
a différentes dispositions renforcent le systéme des congés parentaux;

»les dispositions concernant le temps de travail ont été légerement affaiblies (sans tom-
ber dans les excés dérégulationnistes de la directive communautaire en cette matiére).
Ainsi, les secteurs exemptés de I'application des régles sur le temps de travail peuvent
étre déterminés désormais par I'Inspection du travail (auparavant, il fallait un texte
réglementaire) tandis que des conventions collectives dérogatoires sont admises dans
ce domaine (nouvelle rédaction de 'art. 41). De méme, les périodes pendant lesquelles
un accord d'entreprise peut décider d'introduire le travail de nuit ou des heures supplé-
mentaires ont été étendues;

s les articles 55B & 55F transposent les dispositions communautaires concemant la
preuve de la relation de travail tandis que le nouvel article 56A transpose les régles
relatives a I'information des travailleurs en cas de licenciements collectifs:

® la protection des travailleurs en cas de licenciement a également été étendue par dif-
férentes dispositions. Par contre, la protection des travailleuses enceintes ou ayant
récemment accouché a éié affaiblie: auparavant, aucun licenciement ne pouvait avoir
lieu pendant la période d'absence liée & la grossesse pour peu que I employeur soit au
courant des motifs de 'absence. Désormais, aucun preavns ne pourrait prendre effet
durant cette période; .
® le nouveau chapitre XIIA transpose les dispositions communautaires concernant les
transferts d'entreprise.

LA STRUCTURE GENERALE DU SYSTEME PUBLIC DE PREVENTION

V.
—
1. L'inspection du travail

Linspection du travail comprend un Office central, 12 centres de district et environ

80 centres locaux. Elle emploie prés de 550 personnes, parmi lesquelles 150 travaillent
a I'office central.
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Au cours de ces derniéres années, l'inspection a tendu a concentrer ses efforts sur
les modalités d°organisation des entreprises en matiére d'évaluation et de gestion des risques
(sur la base de la réglementation sur le «contréle interne »). Les facteurs psycho-sociaux
semblent faire I'objet d'une attention systématique de la part de l'inspection du travail.
lIs peuvent faire 'objet de mises en demeure tant en ce qui concerne des problémes col-
lectifs et d’organisation (par exemple, le travail monotone) que dans leurs conséquences
individuelles (notamment le harcélement sexuel). D'aprés les données disponibles, les
facteurs psycho-sociaux interviendraient dans 90% des cas de mises en demeure dans
le secteur public, dans 50% des cas dans le secteur privé et dans 5% des cas dans les entre-
prises industrielles>'.

Lactivité de inspection fait 1'objet d'une planification a long terme. Dans les orien-
tations pour la période 1990-2000, I'on retiendra un certain nombre d'objectifs chiffrés
(réduction de 20% des maladies professionnelles et de 50% des accidents graves et mor-
tels), mais aussi des indications méthodologiques. Lensemble des activités repose sur
la conviction qu'il existerait un intérét commun des employeurs et des travailleurs a
améliorer constamment le milieu de travail. Laccent est mis sur le renforcement des capa-
cités de I'entreprise a gérer la politique de santé au travail et sur la coopération entre tra-
vailleurs et employeurs. Linspection considére également qu'il est important d'organi-
ser un débat public autour des questions de santé au travail et qu'elle doit répercuter dans
les moyens de communication les expériences tant positives que négatives.

2. Les institutions de recherche

Deux institutions de recherche, placées sous la tutelle du Ministére du travail et des
collectivités locales, contribuent a I'action de transformation du milieu de travail.

1°) Linstitut national de santé au travail (STAMI)

Linstitut est un centre de recherche dont les effectifs s'élévent a une centaine de per-
sonnes. Il est divisé en cinq sections: '

- médecine du travail (avec notamment des recherches épidémiologiques);

- hygiéne industrielle;

- toxicologie; :

- psychologie (qui inclut également les activités liées a I'ergonomie);

- information et formation.

Outre la recherche, I'Institut intervient directement dans les entreprises et met son
expertise a la disposition des services de santé au travail.

2°) L'institut de recherche sur le travail (AFI)
L'AFl est un institut de recherche en sciences sociales qui traite principalement du
milieu de travail, de I'organisation et de la gestion.

3 Voir Licher (1995), p. 36.
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VI. LES SERVICES DE PREVENTION
L :

Le centre de gravité du systéeme de prévention n'est pas constitué par I'organisation
de services de prévention mais par les formes de représentation des travailleurs pour les
décisions concernant le milieu de travail (voir infra). Les services de prévention cou-
vrent environ un tiers de I'ensemble des travailleurs sans que I'on enregistre de grandes
variations au cours de ces quinze derniéres années.

En effet, 1a loi de 1977 définit le milieu de travail dans des termes assez larges qui
tiennent compte de tous les facteurs pouvant intervenir dans la santé physique et men-
tale des travailleurs, dans leur bien-étre et permettant d'assurer un emploi satisfaisant.
Une telle optique explique que ses dispositions abordent les problémes d’organisation
du travail, de contenu des taches, de durée de la journée de travail (y compris les pro-
blémes posés par le travail de nuit et les heures supplémentaires).

Lart. 14 de la loi de 1977 se limite & déterminer les obligations générales de I'em-
ployeur qui doit s'assurer que I'entreprise est organisée et entretenue et que le travail est
planifié, organisé et accompli conformément aux dispositions de la loi. Une série d’obli-
gations particuliéres sont ensuite définies pour que I'employeur s'assure que la sécurité,
la santé et le bien-étre des travailleurs sont pris en considération a tous les niveaux de
I'entreprise. En particulier, il est tenu de contréler en permanence les conditions du
milieu de travail et de disposer de I'assistance de spécialistes lorsque cela s'avére néces-
saire pour remplir ses obligations légales.

La nature et I'ampleur des services de prévention spécialisés seront définies par
I'Inspection du travail (qui adopte notamment des normes par secteur d'activité). Le
financement de ces services est a charge de I'employeur. L'art. 30 de la loi de 1977 pré-
cise que la mission de ces services est d'assister I'employeur, les travailleurs; le comité
pour le milieu de travail et les délégués a la sécurité & créer des conditions de travail saines
et siires et que le personnel de santé et sécurité doit avoir une position libre et indépendante
dans les questions concernant le milieu de travail.

En pratique, la plupart des grandes entreprises disposent de services propres. Les
autres s'adressent soit a des services inter-entreprises soit au service public de santé. Les
statistiques du début des années ‘90 concernant les services privés de prévention faisaient
état de I'existence de 375 services internes d'entreprise et 171 services communs. Les pre-
miers couvraient 375 000 travailleurs et les seconds couvraient 5 046 entreprises et 289 222
travailleurs™. 1l faut y ajouter 34 services publics organisés sur une base teritoriale (au niveau

* Données communiquées par le Royal Ministry of Local Government dans une lettre adressée au BTS le 11 juin 1992,
Ces données indiquent une progression assez nette (de I'ordre de 25 3 30 % en ce qui concerne les travailleurs couverts)
par rapport aux statistiques, rapport norvégien dans : WHO (Regional Office for Europe), Occupationa] Health Services.
Country Reports, Copenhague, 1990.
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de la municipalité) qui couvrent 17 000 travailleurs. Si la couverture quantitative n'a
évolué qu'assez lentement par rapport aux services existant avant I'entrée en vigueur de
la loi de 1977 (3 300 entreprises et 450 000.travailleurs sur la base d'un accord national
de 1946 entre les organisations d’employeurs, de travailleurs et de médecins), I'activité
des services de prévention a connu une évolution trés significative. Les taches les plus
traditionnelles de la médecine du travail (examens médicaux, premiers soins, etc.) ont
été élargies a une politique globale de prévention et d'amélioration des conditions de tra-
vail qu'illustre la participation croissante de personnel non médical (ergonomes, hygié-
nistes, ingénieurs de sécurité) a I'activité de ces services. Les tableaux suivants illustrent
le développement des services et la pluridisciplinarité de ceux-ci.

Tableau 20 : Services communs de santé au travail en Norvége (juin 1994)

Total services Services Services de Services

[ i pri groupe . internes

Nb de services 186 168 18 309
Nb d'entreprises couvertes 593 5 609 332 604
Nb travailleurs couverts 251712 228932 22780 379278
Prix moyen par travailleur m 906 916 ?
Personnel en année/personne 656.3 605.2 51 10412

Source : Shei et Willadsen (1994)

Tableau 21 : Composition des services communs de santé au travail en Norvége (1986-1994)

1986 1990 1994
Médecins du travail 1425 168.5 140.3
Infirmiéres T 1613 2121 197.6
Physiothérapeutes 75.6 1241 116.0
Spécialistes de sécurité* 35.3 ] 67.5 72.8
Personnel administratif 64.5 106.7 129.6
TOTAL 479.2 666.9 656.3
Services municipaux 80.7

Source : Shei et Willadsen (1994)
* Sous la rubrique « spécialistes de sécurité » ont été regroupés les ingénieurs de sécurité et les hygiénistes industriels

Tableau 22 : Composition des services internes de santé au travail en Norvége (1994)

Médecins du travail 203.5
Infirmiéres 408.0
Physiothérapeutes L1341
Spécialistes de sécurité* . 1324
Personnel administratif 163.6
TOTAL 1041.2

Source : Shei et Willadsen (1994}
* Sous la rubrique « spécialistes de sécurité » ont été regroupés les ingénieurs de sécurité et les hygiénistes industriels
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Le contrdle interne

La Norvége a été le premier pays scandinave a introduire une obligation de «controle
interne». Cette dénomination désigne une procédure systématique d'évaluation des
conditions de travail qui met I'accent sur les modalités d'organisation de la prévention
et sur la capacité de I'entreprise a planifier celle-ci. Son origine se trouve dans les poli-
tiques mises en place dans les industries pétroliéres off shore. Un premier décret sur le
contrdle interne fut adopté le 22 mars 1991 (entré en vigueur le 1¥ janvier 1992). Un nou-
veau décret concernant les activités systématiques dans les entreprises pour la santé, I'en-
vironnement et la sécurité a été adopté le 6 décembre 1996 (entré en vigueur le 1 jan-
vier 1997). Les modifications apportées par le second décret tiennent essentiellement en
trois points. Les domaines faisant I'objet du contrdle interne ont été définis de fagon
plus explicite ; I'exigence de documents écrits en ce qui concerne certaines questions a
€té précisée ; les mesures de contrdle interne en cas de coactivité ont été définies avec
précision. Ces demiéres permettent d'intégrer dans le systéme de contréle intemne les régles
dérivant de la transposition par la Norvége de la directive communautaire sur les chan-
tiers mobiles et temporaires.

Les évaluations concernant les effets des systémes de contrdle interne sont parta-
gées. S'il ne fait guere de doute que cette méthode a permis une organisation plus sys-
tématique du travail de prévention dans les grandes entreprises (et, surtout, dans les sec-
teurs présentant des risques majeurs), son application dans le secteur des services et dans
les petites entreprises ne semble pas s'étre généralisée. Une des difficultés de I'évalua-
tion se situe dans le choix des critéres. Faut-il retenir des indicateurs de santé pour éva-
luer le fonctionnement du systeme (et, danis ce cas, il nous semble que les seuls indices
d’absentéisme et d'accidents ne sont pas suffisants) ou faut-il considérer les procédures
suivies (évaluation des risques, adoption d'un plan de preventlon audit, etc.) indépen-
damment des résultats obtenus?

&lA PARTICIPATION DES TRAVAILLEURS

La participation des travailleurs a la détermination des conditions du milieu de tra-
vail se fait essentiellement & travers deux institutions : les délégués a la sécurité et les
comités pour le milieu de travail. Elle intervient de fagon complémentaire 4 la représentation
générale des travailleurs dans I'entreprise.

Les délégués a la sécurité

Les délégués a la sécurité doivent étre élus dans les entreprises occupant au moins
10 travailleurs. En ce qui concerne les entreprises n‘atteignant pas ce seuil, les parties
peuvent convenir d'une autre forme de représentation ou décider qu'il n'y aura pas de
délégué a la sécurité sous réserve cependant du droit de I'inspection du travail de rendre
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obligatoire la désignation d'un délégué en fonction des conditions de I'entreprise. Le man-
dat des délégués a la sécurité est de deux ans.

Le nombre de délégués est déterminé en fonction de la dimension de I'entreprise,
de la nature du travail ou des conditions de travail, de I'existence de secteurs particuliers.
La détermination des secteurs pour les questions de sécurité est de la compétence du comité
pour le milieu de travail. Dans les entreprises oui un tel comité n'existe pas, elle est de
la compétence de la section syndicale. S'il y a plusieurs délégués, un délégué principal
sera désigné.

Dans les entreprises ou la majorité des travailleurs sont représentés par une seule
section syndicale, celle-ci désigne le délégué a la sécurité. Dans les autres cas, le délé-
gué est élu par I'ensemble des travailleurs.

Dans certains secteurs (la construction, principalement), il existe des délégués régio-
naux a la sécurité couvrant plusieurs entreprises.

L'art. 26 de la Loi sur le milieu de travail détermine les fonctions du délégué A la sécurité. Il veille-
aux intérdts des travailleurs dans toutes les questions concernant le miliey de travail et contréle
F'organisation du travail de manigre 3 protéger la sécurité, la santé et le bien-étre des travailleurs.
En particulier, il veille 2 éliminer les risques et A ce que les travailleurs regoivent une formation
adéquate. Il a le droit de notifier tout risque 3 I'employeur qui est tenu d'apporter une réponse.
En cas d'inaction de Pemployeur, le délégué 3 Ja sécurité peut saisir I‘inspection du travail ou le
comité pour le milieu de travail. Le délégué doit étre consulté pour toutes les décisions ayant un
effet sur le milieu de travail dans le secteur dont il s'occupe. If doit avoir acces 2 toutes les infor-
mations concernant les maladies professionnelles, les accidents du travail, les rapports et les tests
d'hygiene du travail dans son secteur. 1l doit prendre part aux visites d'inspection de Iinspection
du travail. :

Dans les entreprises ol il n'existe pas de comité pour fe milie de travail, le délégué A la sécu-
rité exerce en outre certaines des fonctions de ce comité (voir I'article 3 du Décret royal du 29
avril 1977). o : ol

Le délégué a la sécurité a le droit de faire arréter un travail présentant un danger imminent pour
la vie ou la santé des travaitleurs. :

Le coiit des activités des délégués a la sécurité est a charge de I'employeur. Les
délégués doivent pouvoir bénéficier d’une formation adéquate ainsi que de crédits
d'heures.

Selon I'inspection du travail, il y avait en Norvége, vers le milieu des années 90,
environ 40 000 délégués a la sécurité, soit 2% de la population active*. La couverture

3 Voir Raulier et Walters (1995), p. 87.
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assurée serait de I'ordre de 80% des travailleurs. Le tableau suivant montre que les délé-
gués a la sécurité constituent l'instrument de preventlon le plus diffusé en Norvége quel
que soit le secteur envisagé.

Tableau 23:
Couverture des travailleurs par des institutions ou des procédures de prévention en 1993

— Gy ovgm e e

du travail de prévention interne
Industrie 80 % 89 % 75 % 61 % 60 % 64 %
Batiment et travaux publics 72 % % 59 % 34 % 34% 49 %
Commerce 34% 52 % 32% 28 % 28% 33%
Hotellerie-restauration 47 % 57 % 39% 33 % 28 % 27 %
Transport 70 % 79 % 69 % 54 % 42 % 50 %
Finances et banques 61 % 72% 66 % 49 % 42 % 64 %
Services privés 35% 55 % N % 33% 39% 29 %
Entreprises publiques 92 % 96 % 86 % 67 % 55 % 75 %
Personnel des municipalités 88 % 94 % 87 % 55 % 54 % 55 %
Administration centrale 83 % N % 90 % 67 % 56 % 54 %
Education-culture 7% 87 % 71 % 56 % 47 % 38%
Santé 82 % 88 % 78 % 47 % 42% 4%
Travail Social 61 % 83 % C62% 43 % 41 % 40 %
TOTAL 69 % 80 % 66 % 50 % 45 % 50 %

Source : Enquélte de I'institut Norvégien de recherche sur le travail

Les comités pour le milieu de travail

Un comité paritaire pour le milieu de travail doit &tre établi dans toute entreprise occu-
pant au moins 50 travailleurs (les travailleurs a temps partiel sont pris en compte pour
déterminer si ce seuil est atteint dés lors qurils travaillent 20 heures par semaine). Dans
les entreprises occupant entre 20 et 50 travailleurs, un tel comité doit étre établi a la
demande d’une des parties. L'inspection du travail peut déterminer que des entreprises
occupant moins de 50 travailleurs établiront un comité pour le milieu de travail.

Les travailleurs et I'employeur disposent du méme nombre de représentants au sein
du comité pour le milieu de travail.

Les représentants de I'employeur sont désignés par celui-ci, les représentants des
travailleurs sont élus par I'ensemble des travailleurs. Le délégué principal a la sécurité
fait obligatoirement partie du comité pour le milieu de travail. Les candidats ne doivent
pas nécessairement étre présentés par les organisations syndicales. Dans les entreprises
ou la majorité des travailleurs sont représentés par une section syndicale, celle-ci peut
nommer les représentants des travailleurs au sein du comité pour le milieu de travail. Le
mandat des membres du comité pour le milieu de travail est de deux ans. Le président
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du comité est élu alternativement parmi les représentants des travailleurs et les repré-
sentants de I'employeur. En cas de partage des voix, il dispose d’une voix prépondérante.

La participation du personnel des services internes de prévention se fait suivant les
modalités suivantes. Le responsable a la sécurité et le responsable du service de méde-
cine du travail sont membres de plein droit du comité pour le milieu de travail. Le comité
peut décider que d'autres spécialistes (ergonomes, infirmiers, etc.) deviendront membres.
Dans tous les cas, le personnel des services de prévention ne prend pas part aux votes
du comité.

Dans les entreprises comptant plusieurs unités d’exploitation, des comités locaux peu-
vent étre établis (au lieu d'un comité unique ou parallélement a celui-ci). Des sous-
comités spécifiques peuvent également étre créés (par exemple, pour I'ergonomie ou la
réadaptation des travailleurs handicapés). En principe, ils ont un réle consultatif. D'autre
part, lorsque le comité examine une question concernant un groupe spécifique de tra-
vailleurs qui n‘est pas représenté en son sein, des représentants de ces travailleurs seront
invités a prendre part a la discussion sans voix délibérative.

Le comité pour le milieu de travail dispose 2 la fois-de compétences consultatives et d’'un pou-
* voir-autonome de décision. Ses fonctions sont déterminées par I'art. 24 de la Loi sur le-milieu de
travail dans les termes suivants:

1. le comité pour le milieu de travail agira de maniere 3 créer un milieu de travail pieinement satis-
faisant dans I'entreprise. Il prendra part  {a planification de la sécurité et du milieu de travail et
suivra le développement des questions liées 2 la sécurité, 'la santé et au bien-étre des travailleurs;

2. le comité pour le milieu de travail considérera: :

a) les questions concernant le service de médecine du travail et le service de sécurité de I'entreprise ;

b) les questions concernant les activités de formation, d’entrainement et d'information dans I'en-

treprise qui ont une |mportance du point de vue du milieu de travail ;

©) les plans pour lesquels est requis le consentement de Finspection du travail en vertu de lart. 19%;

d} tout autre plan pouvant avoir des répercussions sur le milieu de travail comme les plans concer-
nant I"achat de machines, la rationalisation, les procédés de production, 'aménagement hioraire
et les mesures de prévention pour la sécurité;

@) I'établissement et le maintien des systtmes de contrle interne **

f) les questions de santé et de sécurité liées 3 Vorganisation du temps de travail "’

Les questions relatives au travail des travailleurs handlcapés seront également considérées par le
comlté

M Lanticle 19 concerne les plans relatifs 4 la construction ou aux transformations des btiments ou a des modifications dans
les installations ou procédés de travail.

3 Nouvelle compétence introduite en 1992.

* Nouvelle compétence introduite en 1995.
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3. le comité étudiera tous les rapports concernant les maladies professionnelles, les accidents du
travail et les incidents, il recherchera les causes des accidents ou maladies et s’assurera que I'em-
ployeur prenne les mesures préventives adéquates. En principe, le comité aura acces aux docu-
ments de I'inspection du travail et des enquétes de police. Lorsque le comité le juge nécessaire,
il peut décider que des enquétes seront organisées par des spécialistes ou une commission d’en-
quéte désignée par le comité. Dans un délai raisonnable I'employeur peut soumettre de telles déci-
sions A I'inspection du travail qui tranchera en cas de conflit.

Le comité examinera tous les rapports relatifs aux inspections médicales du trava|l et les résultats
des tests entrepris.

Avant que les rapports mentionnés aux deux premiers alméas soient soumis au-comité, les infor-
mations médicales de nature personnelle seront retirées des rapports-sauf si-la personne concer-
née par ces informations accepte qu'elles soient soumises au comité;

4. s'il le considere nécessaire envue de protéger la vie ou la santé des travailleurs, le comité pour
le milieu de travail peut décider que V'employeur prendra des mesures concrdtes pour améliorer
le milieu de travail dans le cadre des dispositions de cette Loi ou stipulées sur la base de celle-
ci. Pourdéterminer "existence d'un risque pour la santé, le comité peut-décider que I'employeur
doit examiner ou tester le milieu de travail. Une liniite de temps pour la mise en ceuvre de cette
décision sera déterminée par le comité. Si I'employeur considere qu'il n‘est pas & méme d’exé:
cuter cette décision, la question sera soumise sans retard a I'inspection du travail qui tranchera;

5. chaque année, le comité pour le milieu de travail soumettra un rapport d’activités aux organes
de gestion de I'entreprise, aux organisations des travailleurs et a Iinspection du travail.

Des regles complémentaires: concernant le contenu de ce rapport annuel seront établles par l'ins-
pection du travail ;

6. des réglés complémentaires concernant les activités du comité, y compris des régles de procé-
dure et des régles relatives a I'obligation de confidentialité des membres du comité seront prises.
par décret royal.

Lon retiendra en synthése que le pouvoir de décision autonome du comité porte sur
les questions directement liées a la protection de la vie et de la santé des travailleurs et
qu'en cas de conflit avec I'employeur, la décision sera prise par I'inspection du travail.
Les membres du comité pour le milieu de travail bénéficient des mémes droits que les
délégués a la sécurité en ce qui concerne la formation, un crédit d'heures pour leurs acti-
vités, etc.

La représentation générale des travailleurs dans I'entreprise

La représentation générale des travailleurs dans I'entreprise est assurée a travers deux
instances : les délégués syndicaux et les comités d'entreprise.

Les comités d'entreprise trouvent leur origine au lendemain de la seconde guerre mon-
diale. La phase de reconstruction - entreprise avec un programme de planification de I'éco-
nomie - fut caractérisée par la création de comités de production dans les entreprises.
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Ceux-ci étaient organisés sur la base d'une convention collective conclue en 1945. Ils cou-
vraient prés de 800 entreprises en 1950%7. Un accord de coopération fut conclu en 1966,
il transforma ces comités en des comités d'entreprise (Bedriftutvalg). L'accord de coopé-
ration a été inclus dans les Accords de base successifs.

Les comités d’entreprise doivent étre mis en place dans les entreprises comptant au
moins 100 travailleurs. lls peuvent étre créés dans les entreprises qui n’atteignent pas ce
seuil si I'une des parties le demande et que les confédérations syndicales et patronale I'ac-
ceptent. Les comités sont paritaires. lls sont composés par un nombre égal de représentants
des travailleurs et de représentants patronaux. lls comptent de 6 & 14 membres en fonc-
tion des effectifs de I'entreprise. Dans certaines branches, seuls des délégués syndicaux
peuvent représenter les travailleurs au sein des comités d'entreprise. Les représentants
des travailleurs sont élus par I'ensemble des travailleurs de I‘entreprise. Le pouvoir de
négocier des accords d‘entreprise (notamment dans le domaine du temps de travail) est
réservé aux délégués syndicaux.

Les compétences des comités d'entreprise portent sur les matieres suivantes:

* {a situation économique et financiére de |'entreprise. Dans ce'domaine, le comité a un droit 2
I'information. Il doit disposer d'informations aussi étendues que les actionnaires de I'entreprise;;
* les projets importants concernant l'organisation de I'entreprise. Cette compétence concerne « fes
questions importantes pour les travailleurs et leurs conditions de travail en lien avec les activi-
.. tés de I'entreprise, les investissements importants, les changements dans les systémes et méthodes
de production, la‘qualité, le développement des produits, les plans d'accroissement, de réduc-
tion ou de restructuration. Le comité d'entreprise doit pouviir donner son avis avant que la
décision ne soit arrétée; R
¢ le comité d’entreprise a également des compétences dans le domaine de Ja formation et il peut
gérer la mise en place de mesures sociales ou de mesures de sécurité.

L'on observera que certaines questions sont a la fois de la compétence du comité du
milieu du travail et du comité d'entreprise. C'est pourquoi I'Accord de base a prévu la pos-
sibilité de créer un comité unique qui exerce les deux compétences. Dans ce cas, le comité
est composé  la fois d'élus au comité du milieu de travail et d'élus au comité d'entreprise.
Chacune de ces catégories exerce les droits qui lui sont reconnus spécifiquement.

La désignation de délégués syndicaux est pdssible dans toutes les entreprises quelle
que soit leur dimension. Le nombre de délégués varie en principe de 2 (entreprises de
moins de 25 travailleurs) a 12 (entreprises de plus de 750 travailleurs). L'élection des délé-
gués est organisée au sein de la section syndicale. Certains délégués peuvent étre inves-
tis de fonctions spécifiques. Ainsi il existe des délégués spécialisés pour la formation pro-
fessionnelle, I'égalité hommes-femmes, les nouvelles technologies ou I'analyse du travail.

¥ Voir Pichot {1996), p. 117. Il s"agit de notre source principale pour les instances générales de représentation en Norvege.
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Le recours a des experts extérieurs est garanti. Les accords d'entreprise déterminent les
regles de prise en charge des coilts. En cas de licenciements ou d'introduction de nouvelles
technologies, les coiits de I'expertise doivent toujours étre pris en charge par I'employeur.

Laccord de base prévoit que les délégués seront informés et consultés préalablement
a toute décision importante. Leurs compétences portent, entre autres, sur:

s la situation économique et financiére de I'entreprise (y compris les comptes de
celle-ci, I'évolution de son actionnariat, les réorganisations, etc.);

e les questions relatives au chGmage temporaire, aux licenciements collectifs et aux
restructurations;

s les changements technologiques et d’organisation du travail;

® les questions relatives au personnel (y compris I'embauche).

Les délégués ont le pouvoir de négocier des accords d'entreprise.
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I.  LE CONTEXTE HISTORIQUE
[

Les premiéres organisations ouvriéres apparurent en Autriche' dans le premier tiers
du XIX¢ siécle?. Leur existence était généralement précaire. La participation ouvriére aux
journées révolutionnaires de 1848 & Vienne fut liée a I’apparition d'organisations politiques
et syndicales ainsi que d'une presse ouvriére, avec la publication du «Joumnal des Travailleurs».
Lécrasement de la révolution en octobre 1848 et la loi anti-gréve de 1852 devaient pri-
ver le mouvement ouvrier de toute expression légale pendant deux décennies. La défaite
de I'Autriche dans la guerre avec la Prusse et le compromis austro-hongrois affaiblirent
fortement I'absolutisme et le mouvement ouvrier put s'engouffrer dans cette bréche.
Une association d'éducation ouvriére fut formée en décembre 1867. Différents congrés
ouvriers furent organisés en liaison étroite avec la premiére Internationale. Ils exigérent
le suffrage universel et formulérent un programme marxiste. Malgré la répression, le mou-
vement se développa et finit par s‘unifier en 1889. Le parti social-démocrate qui vit le jour
impulsa la formation de syndicats qui se rassemblérent dés 1893 au sein de la commis-
sion syndicale du parti.

, Autournant du siécle, trois formations politiques occupent le devant de la scéne en
Autriche de langue allemande:

s le parti social-démocrate, largement majoritaire parmi les ouvriers, et organisé comme
une confédération de partis nationaux autonomes a partir de 18973;

sle mouvement social-chrétien qui se réclame de la doctrine sociale de I'Eglise
catholique et du corporatisme. Sa composition sociale hétérogéne trouvera un
principe de cohésion dans I'agitation antisémite virulente de son principal dirigeant,
Karl Lueger, qui fut maire de Vienne de 1897 a 1910. Son expression syndicale
restera toujours assez minoritaire*;

a le mouvement libéral pangermaniste, partisan de I'unité nationale allemande et for-
tement teinté d'antisémitisme>.

' En régle générale, dans cet exposé, nous nous limiterons a I'Autriche cisleithanique et, plus particuligrement, a ses régions
aliemandes qui correspondent grosso modo a F'actuelle République fédérale d’Autriche.

! Les sources principales de cet exposé sont Sagnes (1994) et Kreissler (1977).

? Le congrés du parti social-démocrate de Vienne en 1897 déboucha sur la formation de partis autonomes austro-allemand,
polonais, tchéque, italien et des Slaves du Sud auxquels s'ajoutérent uliérieurement un parti ukrainien en Ruthénie et, non
sans d'énormes difficultés avec le parti polonais, un parti juif en Galicie. Cette transformation organisationnelle fut suivie,
en 1899, par I'adoption du programme de Briinn (Brno) préconisant I'instauration d’unités territoriales auto-administrées.
Sur la social-démocratie autrichienne et la question nationale, voir surtout Bauer (1988, I'original allemand est de 1907)
ainsi que Weinstock (1984}, pp. 25-35 et Traverso (1990), pp. 77-109. En Cisleithanie, seul le syndicalisme tchéque se
situera majoritairement en dehors du cadre de la social-démocratie autrichienne.

4 Dapres Sagnes (1994), pp. 55-56, les syndicats chrétiens étaient surtout actifs dans le textile, les mines, le bois, le tabac
et la chaussure. Leurs effectifs, avant la premiere guerre mondiale, étaient de I'ordre de 40 000 travailleurs alors que, a la
méme époque, les syndicats socialistes eurent jusqu’a 500 000 membres.

5 Sur le role central de I'antisémitisme dans I’activité politique des chrétiens-sociaux et des libéraux-allemands autrichiens
avant la premiére guerre mondiale, voir Arendt (1984), pp. 101-108. La réponse social-démocrate fut généralement défen-
sive et irésolue (Weinstock, 1984, pp. 27-30 et surtout Traverso, 1990, pp. 51-52 et 77-109).
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Les deux premiers courants ont été caractérisés par une continuité remarquable et,
apres un siécle, ils demeurent les forces politiques principales. Le troisiéme courant a connu
des transformations et des éclipses (notamment en raison de son ralliement au nazisme)
méme si les éléments de continuité sont indiscutables entre le parti libéral actuel dirigé
par Jorg Haider et le mouvement pangermaniste®.

Le développement économique de I'Autriche-Hongrie fut particuliérement rapide
dans les années soixante du XIX siécle. Lexpansion fut brutalement infléchie par la crise
de 1873 pour reprendre a partir de 1890. La division du travail au sein de I'ensemble éco-
nomique danubien peut étre résumée ainsi : développement d’une importante industrie
textile dans les pays tchéques, production de charbon et industrie lourde en Silésie et en
Bohéme, industrie manufacturiére de biens de consommation courante et de produits de
luxe a Vienne. L'essor des chemins de fer devait permetitre la création d'une industrie de
construction mécanique tant a Vienne qu'a Prague tandis que la Hongrie demeurait pour
I'essentiel une zone de production agricole dominée par la noblesse latifundiste. Dans les
territoires qui correspondent a I’ Autriche actuelle, 'opposition entre Vienne, centre intel-
lectuel et administratif avec un prolétariat nombreux, et les provinces alpines essentiel-
lement agricoles restera un trait caractéristique de I'évolution sociale et politique ultérieure.

Le suffrage universel masculin est conquis en 1906 & I'issue d'une gréve générale
(novembre 1905). Le mouvement ouvrier connut un essor impressionnant de 1907 a
1912 tant au plan électoral (en 1907, le parti social-démocrate obtint 1 million de voix,
soit un quart de I'électorat; en 1911, il obtint la majorité lors des élections municipales
a Vienne) que dans les actions de masse (plusieurs centaines de milliers de manifestants
a Vienne le 17 septembre 1911). Outre les objectifs immeédiats de lutte contre la cherté
de la vie, les mobilisations ouvriéres sont dirigées contre le militarisme et le nationalisme.
En 1907, le parti compte 150 000 membres et les syndicats 500 000.

La premiére guerre mondiale interrompit I'essor du mouvement ouvrier. Dés 1912, I'Etat
avait remis en question la réglementation de protection des travailleurs en prévoyant la sus-
pension de celle-ci dans les branches vitales pour I'effort de guerre. Comme la plupart des
partis de la Deuxiéme Intemationale, le parti social-démocrate de I'Autriche allemande adhéra
a l'union sacrée en dépit de décennies de propagande anti-militariste. Ce ralliement se fit
sans opposition interne importante’. Lenlisement du conflit finit par dissiper le patrio-
tisme. Lorsque Friedrich Adler, le fils du principal dirigeant du parti social-démocrate, abat
d'un coup de revolver le président du conseil, cet attentat refléte I'opposition croissante a
la poursuite de la guerre. Dés le lendemain de la révolution russe, I Autriche-Hongrie est

© Sous la direction de Haider, le parti libéral se définit comme résolument anti-collectiviste et anti-manxiste. A la suite de
propos empreints de nostalgie a I'égard de la période nazie, Haider fut contraint de démissionner de son mandat de gouver-
neur de Carinthie en juin 1991.

7 Aucun courant d'opposition significatii ne représentera | Autriche allemande a Kienthal et 3 Zimmerwald lors des conférences
réunissant les socialistes européens opposés a F'union sacrée. Parmi les rares militants liés 3 la gauche socialiste internatio-
nale dés Kienthal, citons Franz Koritschoner. Son destin refléte la tragédie de notre siécle : dirigeant du Parti communiste, son
opposition au stalinisme lui vaudra la déportation dans un camp du goulag. Aprés le pacte Hitler-Staline de 1939, il sera livré
a la Gestapo par les autorités soviétiques et sera finalement assassiné a Auschwilz en 1942 (voir Broug¢, 1997).
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secouée par des mobilisations révolutionnaires importantes : mutinerie et gréves dans |'ar-
mée et les ateliers de production de guerre, la gréve générale qui, partie de Hongrie le 14
janvier 1918, s'étendra en quelques jours a I'ensemble des puissances centrales, attei-
gnant Vienne le 17 janvier et Berlin quelques jours plus tard®. La double monarchie finit par
se désagréger a la fin de 'année 1918 donnant naissance a une série d'Etats nationaux.

Le 12 novembre 1918, I'Autriche allemande se constitue en république. La constitution
d'un Etat autrichien était congue comme provisoire, I'objectif étant d’adhérer a une répu-
blique démocratique allemande. Mais les vainqueurs de la premiére guerre mondiale s'op-
posérent a cette perspective et le Traité de Saint-Germain (septembre 1919) interdisait
toute forme d'autodétermination qui aboutirait a la création d’un Etat allemand unifié.

La social-démocratie joue un role moteur dans la constitution d'une république par-
lementaire. Des tentatives de transformation socialiste sur la base du pouvoir des conseils
ouvriers seront organisées au début de I'année 1919 par une aile gauche du mouvement
socialiste, dirigée par F. Adler, et par les communistes. Mais le mouvement des conseils,
moins bien implantés qu’en Hongrie ou en Baviére, connaitra un reflux rapide. Les élec-
tions de la premiére assemblée constituante en février 1919 donnérent une majorité
relative a la social-démocratie. Dés octobre 1920, les chrétiens-sociaux reprirent le
contrdle des institutions fédérales et s'assurérent une majorité parlementaire relativement

" stable jusqu’a ce qu'ils dissolvent le Parlement. La courte période de domination social-
démocrate dans les institutions fédérales fut caractérisée par un certain nombre de
réformes sociales (journée des huit heures, institutionnalisation des conseils ouvriers dans
un role de représentation, reconnaissance légale des conventions collectives, institution
des Chambres des travailleurs). '

La république autrichienne naquit sur une base fédérale comme résultat d'un accord
entre social-démocrates et chrétiens-sociaux. Les premiers dominaient Vienne et vou-
lurent en faire une sorte de laboratoire d’'un socialisme municipal tandis que les seconds
dominaient I'arriére-pays et étaient assurés par la d’'une majorité parlementaire relati-
vement stable qui leur permit de contrdler le gouvernement fédéral jusqu’en 1938. L'ex-
périence de Vienne sera surtout caractérisée par le développement de cités ouvriéres d'un
niveau de confort et d’hygiéne remarquable %, par I'essor de I'éducation populaire et
sportive et par un systéme avancé de prévoyance sociale. Lensemble de ces réalisations
reposaient sur une fiscalité municipale mettant a contribution les riches. Nous ne disposons
pas, par contre, de témoignages concernant les conditions de travail.

Les bases économiques du nouvel Etat étaient particulierement fragiles. L'ancienne
unité économique danubienne de la double monarchie fut brisée. D'un ensemble de
700 000 km? et 52 millions d'habitants, I'Autriche nouvelle sortait avec 84 000 km? et
# Voir Broué (1997), pp. 44-45.

* 60 000 appartements construits par la municipalité entre 1923 et 1933 malgré une siluation économique assez crilique
(Kreissler, 1977, p. 91).
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6 millions d’'habitants. Son industrie ne représentait qu'un tiers de I'ancienne industrie
austro-hongroise et la rupture de I'intégration économique posait des problémes sérieux
(il fallut notamment réorganiser la production d'énergie pour compenser la perte du char-
bon des termitoires devenus tchéques et polonais). Placée sous la tutelle des puissances
qui avaient gagné la guerre et de la Société des Nations, I'économie autrichienne fut lour-
dement entravée par un emprunt massif. L'assainissement économique préconisé par le
comité financier de la SDN provoqua un chdmage massif sous I'effet d'une réduction des
dépenses publiques et d'une remise en cause des acquis sociaux de I'année 1919. La sta-
bilisation monétaire se réalisa au prix de convulsions sociales considérables, ce qui contri-
bue a expliquer la transformation de la république parlementaire en un régime autoritaire '°.

L'opposition entre les deux blocs s'aiguisa considérablement avec la crise économique
et déboucha sur des affrontements importants. Le parti social-chrétien encouragea le déve-
loppement d'une milice armée fascisante, les Heimweren, soutenue par les grands industriels,
Mussolini et le régent Horthy en Hongrie. L'arrivée au pouvoir du chancelier Dollfuss en 1932
mit fin & la démocratie parlementaire et a la coexistence entre les deux camps. Une dicta-
ture autoritaire et cléricale fut mise en place: utilisation de la force pour empécher le Par-
lement de se réunir en mars 1933, interdiction du parti communiste' et de la milice ouvriére
socialiste en mai, courte guerre civile & Vienne en février 1934 au cours de laquelle le mou-
vement ouvrier fut écrasé dans un bain de sang'2. Aprés février 1934, I'ensemble du mou-
vement ouvrier, du parti social-démocrate aux syndicats, fut placé dans l'illégalité. La poli-
tique sociale du régime était corporatiste et rejetait toute organisation de classe indépendante.
Les syndicats chrétiens ne furent pas éliminés mais ils se transformérent en de simples
associations plus gestionnaires que revendicatives. Le terme méme «syndicat» semblait
contraire 4 la doctrine officielle du régime qui pronait la collaboration de classe entre
ouvriers et patrons dans le respect du pouvoir hiérarchique de ces demiers. Sur le plan
politique, la nouvelle constitution de 1934 éliminait toute forme de démocratie parlemen-
taire au profit d'une «démocratie organique» basée sur le corporatisme catholique et le
principe de subsidiarité. Lunique organisation politique légale était le « Front patriotique ».

Le passage du pouvoir des chrétiens-sociaux aux nazis se fit par étapes au cours des-
quelles se combinérent négociations secrétes, tractations diplomatiques (les premiers s'ap-
puyaient sur I'ltalie fasciste tandis que les pangermanistes recevaient un soutien beau- .
coup plus efficace de I'Allemagne) et actions terroristes. Lécrasement du mouvement ouvrier
laissait le terrain libre & un affrontement sur la seule question du maintien d’une entité
étatique indépendante (le terme méme de « République » disparut du lexique officiel) ou
de son inclusion dans I'Allemagne. La nazification de I'Autriche ne se heurta qu'a des formes
sporadiques de résistance malgré l'activité clandestine des communistes et des
"% Sur la politique économique et le role de la SON, voir Kreissler (1977, pp. 82-86).

"' L'absence de rupture importante au sein du parti social-démocrate pendant la premiére guerre mondiale explique la créa-

tion tardive du parti communiste -aprés la vague révolutionnaire de janvier 1918- et sa place assez modeste au sein du
mouvement ouvrier.

" On trouve une description saisi de I'anéanti de la Vienne rouge dans le roman de Soyter (1988).
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socialistes qui trouva aussi quelque expression au niveau syndical. Linvasion militaire
allemande en mars 1938 fut suivie par une campagne de terreur contre toutes les formes
d'opposition qui frappa principalement le mouvement ouvrier et la communauté juive.
En avril 1938, un plébiscite ratifia I'’Anschluss avec plus de 99% de «oui».

Le mouvement ouvrier, fortement affaibli depuis 1934, fut complétement écrasé pen-
dant la période nazie. Bénéficiant de «I'aryanisation» des biens juifs et d'un taux de
conversion favorable entre le mark et Je schilling, le capital allemand devint dominant dans
les secteurs industriels et financiers. L'ensemble des travailleurs durent adhérer au « Front
du Travail», placé sous le contrdle de I'Etat et reconnaissant le principe de hiérarchie
dans I'entreprise. Les conventions collectives furent substituées par des ordonnances
publiques. De nombreuses grandes entreprises bénéficierent en outre de la main-d'ceuvre
concentrationnaire «louée » par I'appareil répressif a laquelle furent imposées des condi- -
tions de travail et de vie impitoyables. C'est ainsi que se développa le complexe concen-
trationnaire-industriel de Mauthausen prés de Linz. A partir de 1943, 'ensemble de la popu-
lation adulte fut astreinte au service du travail obligatoire et, en aolt 1944, les congés payés
furent suspendus et le temps de travail porté & 60 heures hebdomadaires. La communauté
juive de 200 000 personnes (concentrée essentiellement a Vienne) fut presque entiérement
anéantie : il y eut environ 5 000 survivants en Autriche et un tiers d'exilés.

L Autriche retrouva son existence d’Etat indépendant au lendemain de la deuxiéme
guerre mondiale. Aprés |'entrée de I'armée soviétique a Vienne, un gouvernement de coa-
lition entre socialistes, chrétiens'> et communistes fut formé en avril 1945. Son pro-
gramme était centré sur le retour a la premiére république. L'occupation de I'Autriche par
les puissances alliées prit fin en 1955.

La vie politique de la deuxiéme république peut étre divisée en trois périodes:

@ de 1945 4 1970, le parti populaire chrétien est majoritaire, détient la chancellerie
fédérale et forme le gouvernement, en coalition avec le parti socialiste jusqu'en
1966 (coalition élargie aux communistes entre 1945 et 1947). Un gouvernement -
populaire chrétien « monocolore » est formé entre 1966 et 1970;

@ a partir de 1970, le parti socialiste devient le premier parti autrichien. Il forme un
gouvernement minoritaire puis obtient la majorité absolue aux élections anticipées
d'octobre 1971 et retrouve cette majorité absolue aux élections de 1975 et 1979.
Pendant treize ans, les socialistes gouvernent seuls. C'est ce qu'on a parfois appelé
I'ere Kreisky, marquée par une volonté réformiste inhabituelle dans une tradition de
compromis permanents '*. En particulier, la volonté d'utiliser le secteur public pour

'3 Depuis 1945, les chrétiens-sociaux ont pris le nom de Panti Populaire Autrichien (OVP). lls ont organisé une série d’or-
ganisations de masse autour du parti (paysans, relraités, femmes, jeunes) mais font partie de la confédération syndicale
unitaire.

1 Sur Forientation politique des socialistes pendant cette période, voir Brandt, Kreisky et Palme (1976).
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réaliser une planification économique et maintenir le plein emploi a caractérisé cette
période. La lutte contre le chGmage fut assez efficace : pendant les années soixante-
dix, son niveau resta trés inférieur a celui des pays de la Communauté Economique
Européenne (variant en moyenne de 1,5 a 2,5%). Parmi les autres réformes impor-
tantes, citons la légalisation de I'interruption volontaire de grossesse, une réduction
de la durée du service militaire a six mois (fiée a une politique neutraliste plus affir-
mée), la démocratisation de I'enseignement, le développement de la sécurité sociale,
etc. Linflation fut maintenue & un niveau assez bas et des mesures de contréle per-
mirent de réduire la fuite des capitaux. Dans le domaine du droit du travail, cette période
fut marquée par un élargissement des droits des conseils d'entreprise par I'adoption
en 1974 de la Loi sur I'organisation du travail (ArbeitsVerfassungGesetz, ArbVG) tan-
dis qu'en 1979 fut adoptée la loi sur I'égalité de rémunération entre hommes et
femmes. La législation rapprocha, a certains égards, les statuts des ouvriers et des
employés mais les progres réalisés dans cette direction resterent limités ;

@ depuis 1983, aucune formation n‘a plus la majorité absolue au Parlement. Aprés une
bréve coalition socialiste-libérale '* de 1983 a 1986, des gouvermements de «grande coa-
lition» entre socialistes et chrétiens se sont succédé. Les seuls éléments d'innovation
importants dans la vie parlementaire ont été représentés, depuis 1986, par V'appari-
tion d’une opposition de gauche sous la forme d'un parti des Verts (dont les résultats
électoraux oscillent entre 4 et 8% des voix) et par la scission des libéraux. L'évolution
des résultats électoraux au cours de ces quinze demiéres années témoigne d'une
usure progressive du compromis historique entre socialistes et chrétiens qui a dominé
I'histoire de la deuxieéme république. Les demniéres élections parlementaires anticipées
de décembre 1995 furent provoquées par une radicalisation a droite du parti populaire
qui préconisait une réduction drastique des dépenses publiques et n‘excluait pas une
alliance avec I'extréme-droite libérale. Ces élections furent marquées par une progression
du parti socialiste (qui, avec 38,1%, progressait de plus de trois points} et une stagnation
de la plupart des autres partis. La coalition entre socialistes et chrétiens a été recon-.
duite mais les revendications les plus radicales de ces derniers n‘ont pas été inté-
grées dans un programme de gouvernement dont les orientations libérales étaient jus-
tifiées par les criteres de convergence de Maastricht. La défaite des partis
gouvernementaux lors des élections européennes de 1996 indique qu’une opposition
croissante a I'égard des mesures d'austérité pourrait remettre en cause les équilibres
politiques et institutionnels qui ont fait preuve d'une stabilité exceptionnelle pendant
un demi-siécle.

'* Aprés la libération, les libéraux ne furent pas autorisés a former de parti avant 1955. Ils formérent une Association des
Indépendants dés 1949. Leur panti, Parti de la Libenté d’ Autriche (FPO) s'est transformé en « Die Freiheitlichen » en 1994,
Son programme est axé sur 'opposition a I'intervention de I'Etat dans I'économie et sur des themes sécuritaires associés
a une xénophobie virulente. Le FPO a bénéficié de I'érosion rapide du systéme bipartite : tandis qu’entre 1945 et 1983,
socialistes et chrétiens totalisaient généralement autour de 90 % des voix, en 1994, ils en recueillaient un peu plus de 62
% (lors des élections anticipées de 1996, ce chiffre remontait 4 66 % en raison d'une progression des voix socialistes). La
radicalisation a droite des libéraux a entrainé la scission du « Forum Libéral » (qui a obtenu 5,5 % des voix aux élections
de 1995 contre 21,9 pour le FPO).
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L'adhésion a I'Union Européenne fut longuement débattue. Dés 1986, la coalition chré-
tiens-socialistes entreprit de privatiser une partie des entreprises publiques réduisant
ainsi les possibilités pour I'Etat de réguler I'économie (ce que certains auteurs ont appelé
la fin de l'austro-keynésianisme '). Le parti populaire et une partie des milieux patro-
naux étaient fermement convaincus de la nécessité d'adhérer a 'Union Européenne tan-
dis que le mouvement socialiste et les syndicats étaient plus réservés et préféraient envi-
sager des formules de rapprochement n'allant pas jusqu’a I'adhésion. Le maintien de la
neutralité autrichienne constituait également un probléme. La sauvegarde des équilibres
régionaux (qui passait par des subventions importantes a I'agriculture de montagne), la
défense de I'environnement (et notamment sa répercussion sur la politique des transports)
constituaient des thémes polémiques importants. En 1992, I'Autriche prit part a la créa-
tion de I'Espace Economique Européen. Aprés de nouvelles négociations, I'adhésion a I'Union
Européenne fut finalement approuvée par les deux tiers de I'électorat le 12 juin 1994.

Le systéme des relations industrielles en place depuis la fin de la guerre est carac-
térisé par une trés forte intégration du mouvement syndical dans les fonctions étatiques
(a travers, notamment, le dispositif des Chambres des travailleurs) et un modéle de
concertation tripartite extrémement articulé '’ Ce systeme a souvent été analysé comme
le produit de I'histoire (comme une réaction contre la guerre civile latente qui a carac-
térisé la premiére république), des conditions institutionnelles (avec deux partis domi-
nants fortement relayés par des organisations sociales de différents ordres) et des condi-
tions matérielles (faiblesse du capital privé, role important de I'Etat dans I'économie '%,
importance du secteur protégé face a la concurrence internationale).

Le systéme de contrdle des prix et des salaires mis en place des 1947 a constitué la
base du développement de la Soziale Partnerschaft en Autriche '°. Celle-ci s'appuie sur un
réseau trés dense d'organismes bipartites et tripartites fortement articulés avec les ins-
tances de décision politique et avec les acteurs des relations industrielles dans les entre-
prises. Les régles concernant la négociation collective sont précisées par la loi sur I'or-
ganisation des entreprises (ArbeitsVerfassungsGesetz, ArbVG) qui définit la hiérarchie des
sources juridiques et encadre les accords d'entreprise conclus entre I'employeur et le conseil
d'entreprise pour les seules matieres définies par la loi ou désignées par des conventions
collectives d'un rang supérieur. Les conventions collectives sont assorties d'une clause
de paix sociale qui implique le recours obligatoire a des instances d'arbitrage et de

" Voir Padgett et Paterson (1991), pp. 212-213,

' Pour une analyse plus détaillée, voir F. Taxler, Austria : Still the Country of Corporatism, in : Ferner et Hyman (1992, pp.
270-297).

'® L'occupation soviétique facilita la nationalisation de la plupart des groupes iinanciers et industriels qui avaient soutenu
le nazisme. Cela constitua la base d’un secteur public dominant dansﬁe secteur de la finance et des assurances et trés fort
dans les secteurs industriels. Au cours de la derniére décennie, I'existence d’un fort secteur public a été remise en cause
par des privatisations.

'."_I.a politique salariale, marquée par une austérité trés sévére pendant toute la période de reconstruction, n'a pas toujours
fait l'unanimité. Les gréves de septembre-octobre 1950 contre le blocage des salaires et I’'augmentation du prix du pain
en témoignent (Voir Launay, 1990, p. 384).
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médiation destinées a éviter les conflits?°. Sur le plan national, la commission paritaire
pour les salaires et les prix joue un role important dans la définition de la politique éco-
nomique. Dans d'autres domaines, le rdle des organisations représentatives des tra-
vailleurs et du patronat n'en est pas moins important méme s'il est défini comme essen-
tiellement consultatif.

Sil fallait définir briévement les différences essentielles entre le systéme néo-
corporatiste autrichien et les expériences des pays scandinaves, le critére décisif serait
sans doute le maintien de fortes inégalités sociales?'. Dans un pays ou le mouvement ouvrier
n‘a jamais exerce une réelle hégémonie, le «partenariat» social n'a pas permis de mettre
en place des mécanismes de redistribution importants. C'est ainsi que les indices de
dispersion salariale sont les plus élevés d'Europe?. Les bases du compromis ont été
plus modestes que dans les pays scandinaves. Elles se sont limitées pour I'essentiel & une
situation proche du plein emploi et a des politiques sociales évitant I'extréme pauvreté.
Le secteur public a surtout servi a appuyer des politiques anti-récessives et a permis de
protéger I'économie autrichienne contre les fluctuations brutales du prix du pétrole.

LEMOUVEMENT SYNDICAL EN AUTRICHE

Une des particularités du systéme de représentation des travailleurs en Autriche est sa structure
duale. Les Chambres des travailleurs regroupent la totalité des travailleurs salariés a quelques excep-
tions prés (fonctionnaires publics chargés de Fexécution des lois, cadres dirigeants, travailleurs de
I'agriculture et des foréts ™). Leur création remonte a 1920 a la demande des syndicats qui vou-
laient que les travailleurs eussent un organe consultatif comparable aux Chambres de commerce
existant depuis 1848. Les Chambres des travailleurs sont des organes de droit public, financés par
une cotisation pergue sur le salaire. Chaque Land posséde sa propre Chambre et il existe une struc-
ture fédérale, le Congrés des Chambres des travailleurs. L'ensemble des salariés prennent part aux
élections des membres de I'Assemblée des Chambres sur des listes présentées par les groupements
politiques. Les Chambres ont essentiellement un rdle consultatif dans le fonctionnement de I'Etat.
Elles remplissent également des fonctions d’études et de recherches. Les liens entre les Chambres
des travailleurs et le mouvement syndical sont trés étroits.

Le mouvement syndical autrichien'se caractérise depuis 1945 par une structure unitaire. L'ensemble
des syndicats font partie de |3 Confédération OGB. Les syndicats assurent la représentation des
travailleurs en ce qui concérne les négociations collectives et les conflits de travail (y compris I'in-
tervention en justice pour défendre des travailleurs).

*© Les conflits collectifs sont peu nombreux. Pour la période 1990-1993, la moyenne annuelle du nombre de jours de
gréve pour 1 000 travailleurs a été de 8. En Europe, seule la Suisse connaitrait une moyenne plus basse (Meyer, 1995).

?' Cette analyse s'appuie sur Padgett et Paterson (1991), particulierement, pp. 147-149.

2 'interprétation de cette donnée est cependant complexe suivant les facteurs d'ajustement que I'on considere (age,
secteurs, niveaux de formation, etc.). Ainsi, si I'on considere les rapports entre les salaires ouvriers masculins les plus
élevés et les plus faibles, it apparait que des inégalités plus importantes existent en Suisse et, depuis le début des années
quatre-vingt-dix, en talie. Sur I'ensemble de cette question, voir OECD (1997-h), pp. 123-130.

%3 Les ravailleurs des secteurs agricole et sylvicole adhérent 3 des Chambres spécifiques régies par la législation des Lander.
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L'OGB compte environ 1 600 000 membres regroupés en 14 fédérations . Généralement, les
ouvriers et employés du secteur privé sont organisés dans des fédérations séparées (une fédération
tend A regrouper la presque totalité des employés du secteur privé tandis que neuf autres fédéra-
tions organisent les ouvriers et quatre fédérations regroupent les affiliés des services publics). Le mou-
vement syndical autrichien est fortement centralisé. L'OGB pergoit |'ensemble des cotisations syn-
dicales et finance I'activité des fédérations en leur reversant un certain pourcentage de celles-ci.
Elle contrdle la répartition des mandats syndicaux et.constitue le gros de I"appareil des fonction-
naires permanents . ' :

Les responsables de I'OGB sont désignés par un syst¥me électoral indirect qui prend pour base les
résultats des élections aux conseils d'entreprise. Les courants politiques y constituent des frac-
tions dont la plus importante est la fraction social-démocrate. La fraction chrétienne est surtout repré-
sentée dans la fonction publique.

Les femmes représentent 31 9% des adhérents et elles constituent 8% du Comiité exécutif national 7.

Il. L'EMPLOI EN AUTRICHE
[

Tableau 24 : Statistiques de 'emploi en Autriche

1975 1990 199

Population totale (en milliers) 7579 7729 8061
- hommes 3581 3T 39

- femmes _ 3998 4018 4150
Pop. enige de travailler (16-64 ans, en milliers) 4627 5130 $314
- hommes 2237 2553 2659

- lemmes 2389 2577 2656
Emploi total (en milliers) 3087 3578 3710
- hommes 1900 2054 . 2098

- femmes 1186 1524 1612
Taux d’emploi des hommes (entre 16-64 ans) 84.9 80.5 78.9
Taux d’emploi des femmes (entre 16-64 ans) 496 59.1 60.7

H Le taux de syndicalisation a connu une baisse importante au cours des années quatre-vingls, méme s'il est resté relati-
vement élevé par rapport aux autres pays d'Europe occidentale. Il est passé de 56,2 % a 46.2 %. Kirschner et Traxler (1995)
considérent que cette évolution s'explique notamment par I'affaiblissement de V'influence des deux grands partis, ce qui
rend la coopération entre la confédération syndicale et les partis gouvernementaux plus difficile.

4 voir Traxler, op. cit., pp. 277-282.

% Ce systeme, qui fonctionnait bien tant que la grande majorité des travailleurs se reconnaissaient dans une des tendances
politiques présentant des listes, semble constituer aujourd’hui un obstacle au renouvellement des militants dans I'appa-
reil syndical (Kirschner et Traxler, 1995, pp. 587-588).

¥ Données d'une enquéte menée en 1993 in Braithwaite et Byrne (1994). Un article publié en 1995 estime par contre que
les femmes représentent 45 % des adhérents (Meyer, 1995) mais les sources de cette information ne sont pas précisées.
Kirschner et Traxler (1995) donnent une estimation de 31,4 % de femmes en 1994 alors que lesfemmes représentaient 40,8
% de la population salariée.
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19%

Emploi a temps parﬁTl(en_% Eem;l tolal)— ) . 149
- hommes . 42

_cfemmes = _ o . -— . 2838

Emploi sous contrat i durée déterminée (en %) 8.0
- hommes . 8.1

_ femmes ) 79

Part de I'emploi dans Vagriculture (en %) . 74

- hommes

- femmes
Part de 'emploi dans V'industrie (en %)

- hommes

- femmes

Part de 'emploi dans les services (en %)
- hommes

- femmes

Taux de chomage (en %) . 3.2 4.4
- hommes . 30 37
- femmes ) . ) 33 . 5.3

Source : Commission Européenne (1997)

Nous ne disposons pas de données précises sur la ségrégation des femmes sur le
marché de I'emploi. D'aprés les données disponibles de 'OIT, les inégalités salariales sont
importantes®. Par contre, le travail & temps partiel est moins développé que dans la
moyenne de I'Union Européenne et les emplois a temps partiel «long» sont également
plus répandus. Ainsi, I'on compte 11% de travailleuses-eurs a temps partiel travaillant
entre 1 et 10 heures contre 19% en moyenne dans |'Union Européenne et des pointes
de 28% aux Pays-Bas et au Danemark et de 25% au Royaume-Uni®. Le travail a temps
partiel ne correspond que rarement & un choix personnel: seuls 16% des travailleurs a
temps partiel en Autriche déclarent ne pas vouloir travailler a temps plein®.

Le pourcentage de travailleurs immigrés dans I'emploi total se situe entre 8 et 9%.
Généralement, les travailleurs immigrés sont concentrés dans des emplois aux salaires
les plus bas et aux conditions de travail les plus mauvaises®'. La conception dominante
en Autriche est celle de «travailleurs hotes » dont les droits sont limités et dont la durée
du séjour est liée a I'exercice d'une activité économique. La législation discriminatoire

8 Voir BIT (1997). Nous ne reprenons pas ici de facon détaillée ces statistiques. A litre d’exemple, les salaires mensuels
moyens ouvriers dans le secteur manufacturier sont de 17 103 schillings pour les femmes et 25 723 schillings pour les hommes,
dans le méme secteur, pour les employés ifs sont respectivement de 19 903 et 28 815 schillings (données de 1995).

% Données de 1996. Source : Eurostat, Statistics in focus, 13-1997, p. 7.

 ibidem.

3 Pour une étude systématique concernant la discrimination 2 I'égard des travailleurs immigrés en Autriche, voir Gichter
(1995 et 1997).
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constitue un des facteurs de pression qui contribuent a concentrer les travailleurs immi-
grés dans les activités aux conditions de travail les plus dures. 95% des travailleurs
immigrés sont concentrés dans des secteurs qui regroupent un peu plus de 50% des tra-

- vailleurs autrichiens. Il s'agit principalement de secteurs industriels (textile, cuir et confec-
tion, métallurgie, chimie), de la construction, de I'agriculture et de certains services (le
nettoyage notamment). Les discriminations légales les plus marquantes concernent I'as-
surance chdmage* et les conseils d'entreprise. Pour ces derniers, les travailleurs immi-
grés extra-communautaires peuvent voter mais ne peuvent pas étre élus 3,

Le tableau suivant donne un apergu sommaire des effets cumulatifs de la discrimi-
nation a I'égard des femmes et de la discrimination a I'égard des travailleurs immigrés
sur le marché du travail.

Tableau 25 :

Pourcentage de salariés dans le décile des revenus les plus bas par genre et par nationalité
Salariés _ . _Hommes - Femmes ma_l
ETsem_ble des salariés . __ . 81 - . 313 136
gﬁe;mble des salariés érangers 145 o 328 204
Salariés yougoslgvgs _ 10.5 307 17.6
Salariés wres o ) 254 64.7 333
Autres étrangers 120 _ 224 : 15.7

Source : Gichter (1995). p. 17

IIl. LE CADRE LEGAL
- T =

La structure de la législation autrichienne sur la santé au travail est constituée de
trois grands corps de régles:

1°) des régles d'ordre public, sanctionnées pénalement ont formulé un certain nombre
de limites & la contractation privée du rapport salarial. Elles édictent des obligations de
sécurité dont les origines remontent aux années cinquante du siécle dernier. Ces obliga-
tions sont généralement analysées par la doctrine autrichienne comme portant sur trois

¥ |"assurance chdmage prévoit deux types d'allocation. La premiére est d’'une durée limitée et variable en fonction de la
période pendant laquelle un travailleur a exercé un emploi salarié avant de devenir chémeur (cette durée va de 20 3 52
semaines). Cette allocation est attribuée sans discrimination sur la base de la nationalité. La seconde allocation est prévue
lorsque la personne au chdmage perd ses droits A la premiére allocation pour autant qu'elle demeure disponible sur le
marché du travail. A quelques exceptions prés, cette allocation n'est pas accordée aux immigrés extra-Cc aulaires
bien que ceux-ci cotisent dans les mémes conditions que les autres travailleurs a I'assurance chdmage. L'Autriche a été
condamnée par la Cour Européenne des Droits de I'Homme pour les discriminations a I'égard des travailleurs extra-commu-
nautaires dans sa législation concernant I'assurance-chomage dans I'Arrét du 16 septembre 1996 Gaygusuz ¢/ Autriche.

3 Une législation en vue de la suppression de cette discrimination est en discussion actuellement. Des tentatives précé-
dentes ont échoué en raison de I’agsence d’accord des « partenaires sociaux ». Le mouvement syndical semble aujour-
d'hui divisé : la fraction démocrate-chrétienne serait défavorable a I'égalité des droits en ce qui concere les conseils
d'entreprise (information communiquée par M. Gacltter).

34 Cette section sur le cadre légal reprend pour I'essentiel le rapport établi pour le BYS par Volker Telliohann en 1996.
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domaines: les régles techniques de sécurité du travail, la réglementation du temps de tra-
vail et la protection de catégories spécifiques (jeunes, femmes, femmes enceintes, €lc.).

Le code minier a été adopté en 1854 et la premiére version du code de législation indus-
trielle et du travail en 1859. Ce demier a surtout eu pour effet de réduire la durée du tra-
vail des enfants et des jeunes. En outre, il comportait des prescriptions relatives & la pro-
mulgation de réglements du travail et aux équipements, grace auxquelles I'administration
pouvait a tout moment s'informer de la situation des travailleurs d'une entreprise. L'ins-
titution d'inspecteurs du travail et de la main-d'ceuvre fut décidée en 1883 dans le but de
pouvoir contréler le respect des dispositions, encore rares a I'époque, relatives a la pro-
tection des travailleurs dans les entreprises. Les prescriptions de (I'ancien) code de légis-
lation industrielle et du travail concernant la protection des travailleurs ont été complé-
tées en 1913. Pour I'essentiel, ces prescriptions ont constitué la base Iégale des nombreux
réglements relatifs a la protection «technique » du travail jusqu’en 1972. Aprés I'adoption
de la législation relative a I'assurance des risques professionnels, I'évolution des regles
de prévention fut trés lente : introduction d'une journée de neuf heures dans les mines en
1901, ratification du Traité de Berne concernant I'interdiction du phosphore blanc dans la
fabrication des allumettes (cela entraina de nombreuses polémiques avec le patronat qui
agita la menace d'une catastrophe économique due & la concurrence japonaise!). La
guerre entraina un recrutement massif de femmes dans V'industrie et les dispositions
concernant les travailleuses enceintes furent quelque peu améliorées en raison du trés haut
taux de mortalité. C

La période 1918-1921 fut plus féconde avec V'introduction de la journée des huit heures
dans les établissements industriels ({décembre 1918), Iinterdiction du travail des enfants
de moins de douze ans (décembre 1918), les réformes de la législation sur les assu-
rances (février 1919 et octobre 1921) qui étendirent leur champ d'application de fagon
considérable et une réforme de I'inspection du travail (juiliet 1921).

Pendant la période nazie, les lois allemandes s'appliquérent en Autriche. Le systéme
d'assurance fut développé tandis qu'une loi pour la protection de la maternité fut adop-
tée en 1942. Plus que l'amélioration de la santé des travailleuses, la promotion de la famille
et de la reproduction étaient les objectifs prioritaires de cette loi.

Aprés 1945, les trois domaines de la protection du travail connurent de nettes amé-
liorations. Linspection du travail fut réformée de maniere a la débarrasser des régles et
des pratiques de I'époque nazie. De nombreuses prescriptions concernant la protection
«technique» du travail, comme le réglement général relatif a la protection des salariés,
le réglement relatif & la protection des ouvriers du batiment etc., furent adoptées en
grande partie sous l'influence des conventions de I'OIT.

A la fin des années soixante, s'amorce une période de réformes législatives impor-
tantes. En 1969, la loi sur la durée du travail a remplacé le réglement des heures de
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travail et amené une réduction par étapes du temps de travail a 40 heures par semaine.
La loi sur la protection des travailleurs du 30 mai 1972 est entrée en vigueur en 1973. Elle
constitue le premier ensemble autonome et systématique qui détache la santé au travail
de la législation traditionnelle basée sur le code industriel. En 1974, la loi sur l'inspec-
tion du travail a donné une nouvelle base juridique a I'inspection du travail. La loi sur le
travail pénible et de nuit (Nachtschichi-SchwerarbeitsGesetz - NschG) fut adoptée en 1981.
En 1982, en application des dispositions de sécurité, un amendement 2 la loi sur la pro-
tection des travailleurs et le réglement relatif aux équipements dans les entreprises ont
étendu les services de sécurité et de santé au travail aux entreprises employant plus de
250 salariés. Le réglement général relatif & la protection des travailleurs (AAV), qui rem-
plagait en grande partie le réglement général relatif & la protection des salariés de 1951,
est entré en vigueur au début de I'année 1984.

Les fonctions et les attributions de I'inspection du travail ont fait I'objet d'une nou-
velle réglementation dans la loi sur I'inspection du travail, entrée en vigueur le ler avril-
1993. La principale innovation concernait la réglementation relative a la désignation d'un
préposé a la sécurité. Seuls peuvent étre désignés pour s'occuper du respect des dispo-
sitions relatives a la protection des travailleurs, des cadres auxquels a été confié un poste
de direction de premier plan, sous leur propre responsabilité.

Le code de législation industrielle et du travail a été modifié en 1988. Plusieurs régle-
ments ont été arrétés en 1994 sur la base de l'article 71 élargi du code de législation
industrielle et du travail. Ces réglements visent a définir les exigences €ssentielles de
santé et de sécurité pour la mise en circulation des équipements de travail qu'ils soient a
usage commercial ou privé. Il convient plus particuliérement de mentionner le réglement
relatif a la sécurité des machines, le réglement relatif a la mise en circulation et a lutili-
sation d'équipements de protection individuelle et le réglement relatif a la sécurité des ascen-
seurs. Ces réglements sont fondés sur des directives de I'Union européenne, basées sur
I'article 100 A du traité CEE;

2°) le droit civil met a charge de I'employeur un «devoir d'assistance» a I'égard du
travailleur dans le cadre des dispositions régissant le contrat de travail (art. 1157, al. 1
du Code civil auquel correspond, pour le contrat d'emploi, I'art. 18 de la Loi sur les
employés). Le recours a la responsabilité civile de I'employeur est cependant
exceptionnel;

3°) dés 1887, une loi sur I'assurance obligatoire en matiére d'accidents fut adoptée.
Elle était fortement inspirée par la loi allemande. Pendant longtemps, cette loi (et ses modi-
fications ultérieures) a constitué I'élément déterminant des pratiques de prévention. Elle
alargement empéché tout développement de la jurisprudence sur la base de F'obligation
civile d'assistance dans la mesure ou elle a limité la responsabilité de I'employeur a
I'hypothése de la faute intentionnelle.
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Les premiers services de médecine du travail ont généralement été mis en place dés
la fin du XIX¢ siécle dans de grandes entreprises . Ils étaient financés par les compagnies
d'assurance. Lactivité de ces services était rarement orientée de fagon prioritaire vers
la prévention. A bien des égards, ils fonctionnaient comme un instrument de contrdle de
I'employeur : vérifiant les causes d'absentéisme, limitant les dépenses liées au soin de
santé. Lexpertise des médecins de ces services a souvent été utilisée par le patronat pour
refuser la reconnaissance de maladies professionnelles. Ainsi, la silicose, généralement
diagnostiquée comme bronchite ou tuberculose, ne fut pas considérée comme une mala-
die profesionnelle jusqu'en 1935. '

Lon observera que le champ d'application de I'assurance obligatoire en matiére
d'accidents ne correspond pas a celui de la législation en.matiére de santé au travail. Las-
surance obligatoire ne couvre pas la fonction publique (pas plus que ne le fait la légis-
lation adoptée sur la base de la directive-cadre) mais elle s'étend aux éléves et étudiants
ainsi qu‘aux travailleurs indépendants.

IV. LA TRANSPOSITION DES DIRECTIVES COMMUNAUTAIRES

1. Le processus de transposition

La transposition de la directive-cadre a été effectuée par I'adoption d'une nouvelle loi
sur la santé au travail: 'Arbeitnehmerinnenschutzgesetz, loi sur la protection des travailleurs
et des travailleuses, publiée au journal officiel n° 450/1994, est entrée en vigueur le 1¥ jan-
vier 1995. Cette loi abrogeait la loi sur la protection des travailleurs (Arbeitnehmerschutz-
gesetz) de 1974. La loi de 1994 a permis de transposer la directive-cadre 89/391/CEE et les
dispositions fondamentales des directives particuliéres. Les dispositions de détail des direc-
tives particuliéres ont été transposées par des décrets d'application de la loi de 1994. Les-
sentiel du travail de transposition des directives basées sur l'article 118A est désormais achevé
méme si certaines dispositions particuliéres doivent encore étre adoptées.

Par rapport a la législation antérieurement en vigueur, la loi sur la protection des tra-
vailleurs de 1994 a surtout apporté les modifications suivantes:

» adoption d’'un programme de mesures de prévention suivant une hiérarchie des
priorités;

e I'employeur est tenu d'identifier et d'évaluer les risques; .

e les résultats de I'évaluation et les mesures de prévention doivent étre consignés par
écrit et les travailleurs ou leurs représentants doivent avoir acces a ces documents;

35 Nous nous basons sur I'analyse de I'activité des services médicaux de la compagnie Alpine du charbon et I'acier dans
V'entre-deux-guerres. :

3 C’est le cas, notamment, de la directive sur les chantiers mobiles et temporaires qui, en décembre 1997, n’avait pas
encore é1é totalement transposée.
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@ lorsque des travailleurs de plusieurs employeurs sont occupés dans un lieu de tra-
vail ou sur un chantier, les employeurs concernés sont tenus de s'informer mutuel-
lement et de coordonner leurs activités;

o des préposés a la sécurité représentant les travailleurs dans le domaine de la sécu-
rité et de Ja santé doivent étre désignés ;

e 'employeur est tenu d'informer et de consulter les travailleurs et/ou leurs repré-
sentants et de les associer a toutes les questions déterminantes touchant a la
sécurité et a la santé;

s en cas d'expositions ou d'activités spécifiques, examens médicaux spéciaux, en
partie simplement en tant que droit des travailleurs, en partie obligatoires s'ils sont
une condition de l'activité;

e obligation de prévoir un aménagement ergonomique des postes de travail com-
portant un écran de visualisation et de prendre en compte |'ergonomie du logiciel;
les travailleurs ont droit a des pauses ou des interruptions de travail, & des exa-
mens ophtalmologiques appropriés et a des lunettes spéciales pour écran de visua-
lisation; :

s introduction progressive d'un service de sécurité et d'un service de santé au tra-
vail pour tous les travailleurs (des facilités sont prévues pour les petites entre-
prises).

2. Débats et polémiques

Si on la compare a ce qui s'est passé dans d'autres pays de I'Union Européenne, la
réforme de la législation autrichienne s'est déroulée dans un climat assez serein. Peu de
pays ont procédé & une refonte aussi systématique des régles existantes sans provoquer
une réaction virulente de la part des organisations patronales. Ce bilan d’ensemble ne
doit cependant pas masquer des divergences réelles.

Les négociations sur la nouvelle loi relative a la protection des travailleurs ont été
engagées en aoiit 1992 au sein de la Commission pour la protection des travailleurs
réunie pour discuter d’'un premier projet. La procédure générale d'expertise a eu lieu en
novembre 1992. Ensuite, les employeurs n'ont plus été disposés a ouvrir de nouvelles négo-
ciations sur un projet remanié par le Ministére fédéral du Travail et des Affaires sociales.
Les négociations n‘ont été reprises qu'en aofit 1993, a l'initiative du Ministére fédéral du
Travail et des Affaires sociales. Elles se sont finalement achevées au printemps 1994 de
telle sorte que la nouvelle loi a pu étre adoptée au Conseil national le 26 mai 1994.

La résistance de la Chambre économique fédérale visait finalement plus particulierement
les points suivants:

s la mise en place d'une couverture universelle par les services de santé au travail :
le patronat voulait maintenir le seuil de 250 travailleurs pour la constitution de ces
services (ce qui aurait exclu de leur acces plus de 70% des travailleurs);
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@ les modalités de la surveillance de la vue pour le travail sur écran: le compromis
final a été de mettre le coiit des examens et des lunettes éventuellement nécessaires
a charge des organismes d'assurance sociale; _

a |'évaluation des risques et I'établissement d'un dossier : une clause d’exception a
€té demandée pour les petites entreprises;

» l'institution de délégués & la sécurité en tant que représentants des travailleurs ayant
une fonction spécifique en matiére de protection de la sécurité et de la santé.

L-Union des industriels autrichiens (Vereinigung Osterreichischer Industrieller - VOI) cri-
tiquait plus particulierement la nouvelle loi sur la protection des travailleurs dans la
mesure ol la Fédération refusait d'assumer pour la fonction publique les charges qui
sont imposées au secteur privé. Sur ce point, la VOI estimait que la Fédération ne s'était
pas conformée a la législation communautaire. Cette opinion est partagée par les orga-
nisations des travailleurs. Pour le reste, la VOI ne remettait pas en cause les principales
dispositions de la loi mais elle s'inquiétait du cot possible et préconisait des réglements
d'application peu détaillés.

Le consensus relativement large autour de la loi s'expliquerait aussi par un autre fac-
teur. D'apreés le responsable du service de protection des travailleurs de la chambre des
travailleurs et des employés, Hans Schramhauser, les milieux patronaux ont estimé que
la nouvelle loi était une concession faite aux travailleurs et a leurs organisations dans le
but de s'assurer de leurs voix a I'occasion du référendum sur I'adhésion de I'Autriche &
I'Union européenne. A I'heure actuelle, 'adhésion étant acquise, le patronat remet en ques-
tion le compromis et serait décidé a combattre avec opinidtreté les aspects les plus nova-
teurs de la nouvelle loi. En particulier, le compromis concernant les services de préven-
tion semble étre remis en question par le patronat qui entend revoir a la baisse le temps
par travailleur occupé qui est a la base du rapport contractuel entre I'employeur et le per-
sonnel spécialisé en prévention. Jusqu'a présent, le seul point sur lequel la réglementa-
tion adoptée en 1994 a été révisée a la baisse est I'obligation d'établir des documents concer-
nant la santé et la sécurité. Une procédure simplifiée a été introduite pour les entreprises
de 10 travailleurs ou moins et dans lesquelles le niveau de risques est considéré comme
faible (Décret du Ministére du travail n° 53/1997).

Pour sa part, le mouvement syndical s'oppose aux tentatives de dérégulation en fai-
sant valoir que, depuis I'entrée en vigueur de la nouvelle législation, il s'est produit une
amélioration appréciable des conditions de sécurité du travail. D'aprés les statistiques
concernant les accidents du travail indemnisés, ceux-ci sont passés de 164 469 en 1994
4128 749 en 1997, ce qui représente une diminution de 21,7%>". Bien que le lien entre
les risques professionnels indemnisés et I'organisation de la prévention soient com-
plexes, il n'en reste pas moins vrai que I'adoption de la nouvelle législation semble avoir
créé des conditions favorables a une prévention plus efficace.

¥ Ces données se trouvent dans une leltre que nous a adressée Alexander Heider, responsable de la Chambre des
travailleurs de Vienne pour les questions de santé au travail, le 23 février 1998.
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3. L’exclusion de la fonction publique

La principale carence de la transposition de la directive-cadre réalisée par la Loi sur

la protection du travail de 1994 (ASchG 1994) concerne la fonction publique*. En effet,

- alors que cette Loi réforme de fagon approfondie et systématique le droit de la santé au

travail, elle conserve les distinctions traditionnelles en ce qui concerne son champ dac-

tivité. Actuellement, la législation de référence pour les travailleurs de la fonction publique

fédérale reste la loi sur la protection des agents fédéraux (BSG 1977) adoptée en 1977

sous la pression des organisations syndicales qui entendaient faire appliquer a la fonc-
tion publique les principes de la Loi sur la protection du travail de 1972.

Le tableau suivant résume la situation.

Tableau 26 : Catégories de travailleurs et législation applicable en santé et sécurité

Législation applicable ___ Observations
Travailleurs du secteur privé AschG 1994 i
Travailleurs des entreprises publiques AschG 1994 L'ASchG 1994 s'applique 3 I'ensemble

des entreprises publiques qu’elles soient
fédérales, régionales ou municipales.

Travailleurs de la fonction publique fédérale BSG 1977

Travailleurs de la fonction publique Réglementation autonome  Certains Lander (Vorarlberg et Salzbourg)
régionale (Etats fédérés) et communale des neuf Lander autrichiens  n‘ont adopté aucune législation
(2 Vexception des entreprises publiques) concernant la santé au travail.

Dans d’autres Lander (Basse-Autriche,
Steiermark, Burgenland), la législation
existante ne couvre pas les agents des
administrations co les.

A notre connaissance, ce n'est qu’en
Haute-Autriche uniquement,

qu'il existe un projet de réglementation
en cours de discussion qui transpose les
exigences de la directive-cadre.

Sources : Telljohann (1997, pp. 5-6) et lettre de M. Szymanski du 20 févicr 1998

La fédération syndicale des services publics (GOD) a revendiqué I"application de la
directive-cadre & I'ensemble de la fonction publique et elle a mené une campagne démon-
trant que la BSG 1977 se situait trés en retrait par rapport aux dispositions de la direc-
tive telles qu-elles ont été transposées par I'ASchG 1994.

' Pour un examen plus systématique, vou Telllohann (1997). Les autres catégories de travailleurs exclus du champ d'ap-

plication de la nouvelle loi sont: les travailleurs des exploitations agricoles et forestiéres visés par la loi sur le travail agri-
cole de 1984, les travailleurs des mines, les domestiques employés dans les ménages privés (exeption rendue possible par
la directive-cadre) et les travailleurs 3 domicile visés par la loi sur le travail 3 domicile de 1960. Nous n’avons pas d’in-
formation sur les régles qui seront adoptées en ce qui concerne ces quatre catégories.
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Les principales lacunes de la BSG 1977 par rapport a la directive-cadre concernent
les points suivants:

= le programme et les principes de prévention développés par l'article 6 de la direc-
tive-cadre ; '

w I'évaluation des risques (articles 6.3 et 9);

@ les documents relatifs & la santé au travail (art. 9) et I'information des travailleurs
(art. 10); .

e l'organisation de services de prévention (art. 7);

s I'absence de droit de retrait en cas de danger immédiat et sérieux ;

s I'absence d'information des travailleurs au sens de l'art. 8.3;

s I'absence de représentants des travailleurs avec une fonction spécifique dans le
domaine de la santé au travail.

Ajoutons a cela que I'application de la législation existante est rendue plus difficile
dans la mesure ol les pouvoirs de contrdle de I'inspection du travail sont limités a maints
égards dans le service public. '

Sur le point particulier dés services de prévention, 1a loi de 1977 a ét¢ amendée en 1994
et les autorités fédérales sont tenues d'instituer un service de santé au travail pour la fonc-
tion publique centrale. La mise en ceuvre de cette disposition a été étalée dans le temps:
au 1¢juillet 1995 pour les services comportant des risques importants; au 1¢ janvier 1997
pour les services comportant des risques moyens et au 1° janvier 2000 pour les services
comportant de faibles risques.

Un projet de loi sur la protection des agents fédéraux a finalement été élaboré. Aprés
différentes consultations, le projet fut achevé le 10 septembre 1996. Son adoption était pré-
vue dans le courant de 'année 1997 de maniére a ce qu'il entre en vigueur en janvier 1998,
mais la réticence de I'administration a dégager les ressources nécessaires a déja entrainé
des retards par rapport a ce calendrier®. En effet, il est apparu que les différents Ministres
sont divisés: certains sont globalement favorables au projet tandis que d’autres mettent
en avant les coiits qu'il entrainera dans un contexte marqué par une politique d'austérité
rigoureuse. Un autre facteur d'incertitude est apparu récemment. Il est possible que
I'ASchG soit elle-méme modifiée suite, entre autres, & une campagne virulente menée par
les libéraux-nationalistes de J. Haider qui consideérent que la législation implique des
contraintes excessives a I'égard des petites et moyennes entreprises. Le parti populaire
(OVP), qui appartient 4 la coalition gouvernementale, s'est rallié partiellement a ce point
de vue. Des lors, le gouvernement est trés réticent a adopter une loi qui reprendrait les
dispositions d'un droit commun dont on ne sait pas s'il sera maintenu.

"

** D'aprés des informations ob lors de la ¢c e du BTS des 1* et 2 décembre 1997, la situation restait bloguée et
il n"était pas possible de prévoir a quelle date-et sous quelle forme la directive-cadre serait finalement transposée pour la
fonction publigue.
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Si le projet réalise un alignement presque complet de la situation publique sur le droit
commun, un des problémes les plus délicats reste la définition des compétences de linspection
du travail dans la fonction publique. A cet égard, le projet ne comporte pas d'innovation radi-
cale. Linspection du travail continuera a intervenir sans disposer de pouvoirs coercitifs.

V. LA STRUCTURE GENERALE DU SYSTEME PUBLIC DE PREVENTION

Le rdle important joué par I'assurance contre les risques professionnels est une des
caractéristiques du systéme autrichien de prévention ce qui le rapproche des systémes
allemand, suisse et luxembourgeois. Dans cet ensemble de pays, il existe une continuité
remarquable qui va des lois bismarckiennes sur l'assurance obligatoire jusqu'a nos jours.
Si, en Allemagne, cette tradition a certainement constitué un obstacle a I'intégration du droit
communautaire, il semble qu'en Autriche les problémes aient été moins nombreux. L'ap-
proche consensuelle tripartite a facilité des réformes dont aucune des parties ne niait vrai-
ment la nécessité. D'autre part, le role normatif du systéme d'assurance n'est qu'indirect
{a travers la consultation d'experts) et il n‘existe pas une dualité des mécanismes d‘inspection.

1. L'inspection du travail

Linspéction du travail autrichienne est une inspection «généraliste». Elle a pour fonc-
tion de contréler le respect par les employeurs de I'ensemble des obligations découlant
du droit du travail. En matiére de santé au travail, I'inspection est également chargée de
conseiller tant 'employeur que le conseil d'entreprise et les travailleurs.

La transposition de la directive-cadre n'a pas apporté de modifications significatives
a l'organisation de I'inspection du travail, mais celle-ci venait de faire I'objet d’une réforme
qui, a certains égards, devrait faciliter la mise en ceuvre de la nouvelle législation sur la
santé au travail. En effet, 1a loi sur I'inspection du travail entrée en vigueur le 1¢ avril 1993
a remplacé la loi de 1974 jusque-1a en vigueur. Les nouvelles dispositions renforcent, en
regle générale, les capacités d'intervention de F'inspection. Elles concernent notamment:

u I'élargissement du champ d'action de I'inspection du travail;

w la mise en ceuvre de mesures en cas de danger grave et immeédiat, sans intervention
de I'autorité administrative du Bezirk (le Bezirk équivaut approximativement a un
canton);

w la limitation de la possibilité qu'avaient les employeurs de se décharger de leur res-
ponsabilité pénale sur des travailleurs préposés a la sécurité.

Le champ d’action

Alors que la loi sur I'inspection du travail de 1974 a repris la notion d'établissement
figurant dans la loi sur I'organisation du travail, il est désormais possible a I'inspection
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du travail d'intervenir dans tout lieu de travail ou unité de production indépendamment
de la définition juridique qui s'y attache.

Il w'existe plus désormais qu'une seule distinction entre les établissements et les lieux
de travail. Les établissements sont des installations liées a des lieux dans lesquels sont
effectués régulierement des travaux. La présence d’une «unité organisationnelle», le régime
de la propriété dont reléve cet établissement et I'existence d'un batiment sont sans impor-
tance pour Fexercice des fonctions et des attributions de I'inspection du travail. Les lieux de
travail sont tous les lieux situés a I'extérieur des établissements, dans lesquels sont effec-
tués des travaux. Les chantiers, les installations mobiles, etc., sont ainsi des lieux de travail.
Draprés une estimation de la direction centrale de I'inspection du travail, un peu plus de 200000
travailleurs seraient concemnés par cet élargissement de l'intervention de l'inspection .

Drautre part, les compétences de l'inspection du travail ont été élargies aux éta-
blissements privés d'éducation et d'enseignement, aux organes administratifs des églises
et des communautés religieuses reconnues par la loi ainsi qu‘aux maisons de retraite et
de santé des Lander et des communes.

1l a également été précisé que seuls les domiciles des ménages privés sont exclus du
champ d'action de I'inspection du travail, mais non les domiciles de personnes morales.

Sont en outre exclus du champ d'action les fonctionnaires et agents fédéraux ainsi
que ceux des Lander, des associations intercommunales et des communes qui ne-sont
pas employés dans des établissements. Les inspecteurs du travail ne sont pas non plus
compétents pour:

» les établissements et les lieux de travail relevant du contrdle des services d'inspection
des exploitations agricoles et forestiéres;

s les activités relevant du contréle des autorités miniéres, sauf si elles sont visées
par l'article 200a du code minier de 1975; '

s les établissements et lieux de travail relevant du contrdle de I'inspection du tra-
vail dans les transports (p.ex. les entreprises de chemins de fer, la navigation mari-
time et aérienne, les postes);

@ les établissements publics d'éducation et d’enseignement;

@ les lieux de culte/établissements d'enseignement des églises et communautés
religieuses reconnues par la loi;

@ les ménages privés.

Le domaine des transports dispose de son propre service d'inspection du travail, qui
est installé au ministére fédéral chargé des entreprises publiques et des transports. Ce
service couvre également les postes et télécommunications.

“ En effet, 'inspection du travail couvrait, 2 la fin de I'année 1997, environ 2,5 millions de travailleurs parmi lesquels
2 287 202 sont occupés dans des établissements de travail (Arbeitssttitten).
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La loi sur I'inspection-du travail dans les transports de 1994 (VAIG) constitue la base
légale de I'activité de I'inspection du travail dans les transports, dont les fonctions et attri-
butions concordent dans une large mesure avec celles de F'inspection du travail.

L’organisation

La loi sur l'inspection du travail de 1993 divise I'ensemble du termitoire fédéral en zones
de contréle. Un service d'inspection est mis en place dans chacune de ces zones. Il existe
a I'heure actuelle 19 services d'inspection du travail et un service spécifique pour les tra-
vaux de batiment, pour Vienne et une partie de la Basse-Autriche. Au sein des services
d’inspection du travail, des organes particuliers sont chargés de taches spécifiques por-
tant respectivement sur le controle et le respect des prescriptions de sécurité relatives au
travail des enfants et a la protection des jeunes, au travail des femmes et a la protection
des méres et a I'hygiéne.

Les médecins de I'inspection du travail doivent assumer les taches ayant trait & la méde-
cine du travail. lls ne donnent pas seulement des conseils en qualité d’experts ; ils peuvent
également inspecter eux-mémes ou participer aux visites d'inspection des entreprises.

Les services d'inspection du travail relévent directement du service central de I'ins-
pection du travail (ZAl) auprés du Ministére fédéral du Travail et des Affaires sociales. Ce
service central est chargé en dernier ressort de la gestion et du traitement final des ques-
tions relevant de l'inspection du travail. Il a donc également un droit de contrdle sur les
services d’inspection du travail.

Les effectifs de I'inspection du travail s'élevaient a 317 personnes le 1¢ mars 1997
parmi lesquelles 105 avaient une formation universitaire (le plus souvent scientifique ou
technique). Les autres inspecteurs ont un dipléme d'une école supérieure ou ont accom-
pli un stage, généralement dans un domaine technique. Lensemble des inspecteurs suit
une formation spécifique de deux ans apres leur recrutement qui couvre les themes de

"la sécurité et de I'hygiéne, du droit et de I'organisation des entreprises, les méthodes de
I'inspection, des notions de médecine du travail, etc. Cette formation est accompagnée
de stages pratiques et donne lieu a des examens. Apreés cette formation initiale, des pro-
grammes de formation continue permettent aux inspecteurs de suivre les changements
dans la législation et de perfectionner leurs méthodes de contrdle et de conseil aux
entreprises.

Les modalités d’inspection

Linspection du travail est autorisée a pénétrer a tout moment dans les établissements
et sur les lieux de travail et a les controler. En cas de nécessité, elle peut aussi y pénétrer

" Ces effectifs n'ont pratiquement pas varié au cours de ces cing derniéres années en dépit de la complexité de la mise
en ceuvre de la nouvelle législation.
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et les controler en dehors des heures de travail habituelles. Lemployeur doit veiller a ce
que les établissements et les lieux de travail, les logements ainsi que les institutions
sociales, les installations et les équipements d’exploitation soient accessibles a tout
moment a l'inspection du travail. Lorsque 'employeur s'absente, il doit faire en sorte qu‘une
personne présente rende I'inspection possible, donne les renseignements nécessaires et
communique les documents importants pour la protection des travailleurs. Sur demande,
I'employeur doit mettre en marche les installations et les équipements d'exploitation.

Linspection du travail est tenue d'une maniére générale d'effectuer son contrdle
sans information préalable. Une information n‘est autorisée que dans les cas d’espéce, p.ex.
lorsqu’une personne déterminée doit étre présente lors d'une enquéte sur un accident. Le
motif du contréle ne doit pas davantage étre révélé. Sil y a plainte, 'anonymat de I'inté-
ressé est donc assuré.

Avant de commencer le contrdle, I'inspection du travail doit demander a I'employeur
d'informer les organes de représentation du personnel. Les préposés a la sécurité, le tech-
nicien de sécurité et le médecin du travail doivent également participer a la visite d'ins-
pection. Linspecteur du travail est autorisé a prendre des photos aux fins de la conser-
vation de la preuve. Linspection du travail peut en outre effectuer des mesures et des
analyses et consulter des experts (p.ex. le service de contrdle technique). Lemployeur doit
supporter le colit du contrdle si le soupgon se confirme, ou encore s'il existe une obli-
gation légale ou que le contrdle fait suite a une mise en demeure.

Les compétences de l'inspection du travail concernent aussi, dans une certaine
mesure, le contrdle du marché. Lorsque I'utilisation d’une substance utilisée dans le tra-
vail constitue un risque pour la santé des travailleurs, les acheteurs de ces substances
doivent en étre informés a titre préventif afin que des mesures efficaces soient prises pour
protéger les travailleurs. C'est la raison pour laquelle il existe, pour les producteurs et les
distributeurs, I'obligation d’informer I'inspection du travail sur la composition de ces
substances. En outre, I'inspection du travail peut obliger les producteurs et distributeurs
a informer leurs utilisateurs sur les risques liés a ces substances.

Les poursuites

La loi sur I'inspection du travail de 1993 a prévu une nouvelle disposition en ce qui
conceme la premiére constatation d'infractions et la marche a suivre lorsque des poursuites
doivent étre intentées. Depuis le 1" avril 1993, I'organe de l'inspection du travail doit, en
regle générale, mentionner dans I'injonction écrite chaque infraction constatée. Aupara-
vant, les injonctions orales étaient également possibles. La forme écrite obligatoire permet
d-établir plus facilement le dossier et de contrdler d'une maniére plus efficace la mise en
ceuvre des mesures ordonnées. Linspection du travail transmet une copie de l'injonction
aux organes de représentation du personnel, aux délégués responsables déclarés, aux
préposés a la sécurité, au technicien de sécurité et au médecin du travail, ainsi qu‘a la chambre
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du travail dans la mesure ol une inspection conjointe a été effectuée conformément a la
loi sur la chambre du travail.

Larticle 9-alinéa 3 de la loi sur I'inspection du travail (ArbIG) de 1993 précise quand
des poursuites peuvent étre intentées. I stipule que I'organe de I'inspection du travail ne
peut renoncer a des poursuites que lorsque la faute de I'employeur est minime, que les
conséquences de l'infraction sont de peu d'importance et qu'il ne s'agit pas d'une réci-
dive. Ces conditions doivent &tre cumulées. Une injonction écrite n'entre plus en ligne de
compte s'il manque une des conditions citées et une demande introductive de poursuite
pénale doit alors étre déposée. Dans ce cas, le service d'inspection doit envoyer une pho-
tocopie de la demande de poursuite aux organes de représentation du personnel.

Le service d'inspection du travail est partie au proceés dans le recours administratif. 1l
a également le droit de faire appel des jugements et de s'opposer aux ordonnances pénales.

En cas de danger grave et ihminent pour la vie et la santé des travailleurs, le ser-
vice d’inspection du travail pouvait déja auparavant prendre des décisions d'arrét de
travail ; mais il appartenait a |'autorité administrative du Bezirk de les faire exécuter. Cette
réglementation a posé des problémes dans la pratique. Depuis le 1¥" avril 1993, F'inspection
du travail a été autorisée a ordonner des mesures administratives immédiatement exé-
cutoires. Entrent en ligne de compte !'interdiction d’employer des travailleurs, ou la fer-
meture totale ou partielle de Iétablissement et/ou du lieu de travail, la mise en arrét des
machines ou toute autre mesure de sécurité.

Toutes ces mesures peuvent étre mises en pratique de fagon immédiate méme si, en
raison d'une absence de I'employeur, elles ne pourront lui tre notifiées qu'ultérieurement.
Dans un tel cas, I'organe de l'inspection du travail peut & présent arréter lui-méme les mesures
de sécurité requises et donner les instructions nécessaires a cet égard aux travailleurs.

Les principales activités de V'inspection du travail

A la fin de 1994, 213 000 établissements et lieux de travail extérieurs assujettis au
contréle de l'inspection étaient recensés. 58 000 visites d'inspection ont permis durant
cette année de contrdler 55 000 établissements et lieux de travail couvrant globalement 950 000
travailleurs. :

Dans le cadre de Iactivité de conseil de l'inspection du travail, qui sert a'mettre en
évidence d'éventuels problémes dés le stade de la planification, 7 200 projets ont été exper-
lisés en 1994. La majeure partie de ces expertises préliminaires a été effectuée a I'exté-
rieur des locaux administratifs des services de I'inspection du travail.

Dans le domaine de la protection des travailleurs sur le plan technique et de I'hygiéne
au travail, l'activité de I'inspection vise a identifier les infractions aux dispositions existantes
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en matiére de protection des travailleurs et & insister pour obtenir leur élimination. En 1994,
des infractions dans le domaine mentionné ont été constatées dans 94 000 cas. Dans 1 800
cas, les infractions étaient suffisamment graves pour que des poursuites soient intentées.

Le respect de la législation sur le temps de travail et 1a protection de personnes spé-
cifiques, constitue un autre champ d'activité de I'inspection du travail. Il s'agit de disposi-
tions concernant le temps de travail et les pauses ainsi que de dispositions prévoyant une
protection spéciale pour des groupes de personnes déterminés tels que les femmes enceintes,
les enfants et les jeunes ou les travailleurs & domicile. Dans ce domaine (sans les controles
routiers et frontaliers et sans le travail a domicile) 18 733 avertissements ont été formulés
en 1994. Les infractions constatées sont ainsi en recul de 10% environ par rapport a 1993.

Ces infractions ont débouché sur 2 378 plaintes, les amendes demandées s'élevant
globalement a 27,3 millions de schillings. En 1994, environ 1 800 jugements ont été pas-
sés en force de chose jugée, les peines infligées s'élevant a 17 millions de schillings.

La majorité des infractions sur le temps de travail et la protection de personnes spé-
"cifiques ont été relevées dans les secteurs de I'hdtellerie, la restauration et le commerce.

La mise au point d’outils techniques d’évaluation

Depuis 1994, l'inspection accorde une importance particuliére a la mise au point d'ou-
tils d'évaluation destinés & permettre de mesurer de fagon rapide le respect des exi-
gences ergonomiques et des régles d’hygiéne industrielle concernant les risques physiques
* et chimiques. Ces outils d'évaluation correspondent a trois niveaux:

s des outils assez simples visant généralement a donner une orientation, utilisés par
I'ensemble des inspecteurs;

s des outils plus complexes visant généralement & contrdler le respect des valeurs
limites, utilisés par des services spécialisés de I'inspection du travail ;

a des outils trés spécifiques généralement utilisés par des services extérieurs d'hy-
giéne industrielle.

2. Le role des chambres des travailleurs

La protection des travailleurs revét une grande importance pour les chambres des
travailleurs, celles-ci étant appelées a contrdler le respect des prescriptions en matiére
de législation du travail ou de prévention des accidents et/ou lé respect des dispositions
relatives a la protection contre les maladies professionnelles. Larticle 5 de la loi sur les
chambres des travailleurs de 1992 (AKG) constitue la base de cette réglementation.

Dans le cadre de I'exercice de leur droit de contrdle, les chambres des travailleurs sont
habilitées a demander aux services locaux d'inspection du travail compétents d‘inspecter
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des lieux de travail ainsi que les logements de fonction et de participer elles-mémes a cette
visite d'inspection. Les représentants des chambres des travailleurs sont également habi-
lités a participer aux constats de police effectués a I'occasion d'accidents du travail.

La chambre fédérale des travailleurs débat des dispositions légales en matiére de santé
au travail et fournit des conseils aux travailleurs et a leurs-représentants. Les chambres
des travailleurs prennent part aux activités de normalisation de I'Institut autrichien de
normalisation en vue de défendre les intéréts des travailleurs. Elles collaborent égale-
ment avec d'autres organismes comme I'Académie de médecine du travail et différentes
institutions et associations qui sont actives dans le domaine de I'humanisation du tra-
vail et de 'amélioration de la protection des travailleurs.

3. L'assurance contre les accidents

Si la législation sur I'assurance accidents a joué un rdle déterminant dans |'approche
des problémes de santé au travail, le role des assurances n'est pas identique a celui des orga-
nismes allemand ou suisse correspondants. Tant en ce qui conceme I'adoption de régles obli-
gatoires que dans les fonctions d'inspection et de sanction, il n’y a aucun partage des com-
pétences entre I'Etat et le systéme des assurances. D'autre part, la mutualisation des colits
est compléte : les primes ne varient pas en fonction des secteurs - comme dans la plupart
des pays de I'Union Européenne - ou des résultats de I'entreprise (nombre d'accidents
reconnus et Compenseés).

Linstitution centrale du systéme d'assurance contre les accidents du travail est
I'AUVA (Aligemeine Unfallversicherungsanstalt) * qui couvre environ 2 786 540 travailleurs
(parmi lesquels 'on compte 1 253 120 ouvriers, 1 327 420 employés et 216 000 travailleurs
indépendants)®. Il s'agit d'un organisme public autonome a la gestion duquel prennent
part des représentants des organisations de travailleurs et des organisations patronales.

La couverture conceme tant les accidents du travail que les maladies professionnelles.
Il existe une liste de 47 maladies professionnelles pouvant étre reconnues et indemnisées
(1996). La possibilité de faire reconnaitre une maladie ne figurant pas dans la liste existe
mais reste trés difficile a mettre en ceuvre. En 1996, 1 321 maladies professionnelles ont
€té reconnues et indemnisées. Les deux catégories les plus représentées sont les affec-
tions dermatologiques (36,5% des reconnaissances) et les pathologies dues au bruit
(36%) *. Ces données illustrent les biais importants introduits par le systéme de recon-
naissance: les troubles musculo-squelettiques sont rendus pratiquement invisibles alors
qu'il s'agit des pathologies les plus fréquentes parmi les travailleurs. Ainsi, d'aprés
42 D’autres organismes d'assurance spécifiques couvrent le personnel des chemins de fer et des transports en commun de

Vienne (prés de 80 000 personnes), les agriculteurs indépendants (plus de 1,1 million de personnes) et les travailleurs
salariés de la fonction publique {environ 260 000 personnes).

3 Données pour 1996. L'AUVA couvre aussi les écoliers et les étudiants (1 264 030 personnes).
* AUVA (1997), p. 69.
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I'enquéte sur les conditions de travail de I'Institut Central des Statistiques, en 1994, 20,2 %
de I'ensemble des travailleurs déclaraient souffrir de pathologie de la colonne vertébrale
et 12,6 de pathologies des articulations*>. D'autre part, les statistiques publiées par I'AUVA
ne mentionnent pas le sexe des victimes et ne permettent pas de mesurer le rapport entre
les biais existants et la division sexuelle du travail.

L'AUVA dispose de son propre service de prévention. Il est organisé au niveau cen-
tral (avec quatre sections spécialisées) et au niveau régional (avec quatre groupes régio-
naux établis a Vienne, Graz, Linz et Salzbourg). Ses taches consistent essentiellement
dans le conseil aux entreprises. Le personnel du service de prévention de 'AUVA est de
I'ordre de 250 personnes parmi lesquelles un peu plus de 100 personnes possédant une
qualification professionnelle spécifique dans le domaine de la santé au travail. Le tableau
suivant concerne le personnel spécialisé de ' AUVA:

Tableau 27 : Personnel du service de prévention de FAUVA

Qualification Service central Services régionaux ou particuliers

Médecine du travait 3

Psychologie ou sciences sociales ) 3

Chimie

Technique de I'électricité

Technique de la construction et architecture

Mine et métaliurgie

Agriculture et foréts

Construction de machines

Aération el ergonomie

Physique

Prévention du bruit

Publication et information

Formation . . -
TOTAL GENERAL ) 60

Avec une formation universitaire 16

Source : Lettre du 18 iévrier 1998 de 'AUVA 3 F'inspection centrale du travail en réponse & des questions du 8TS

La part des dépenses consacrées a la prévention par rapport a celles liées a la com-
pensation est relativement faible. En 1996, sur des dépenses totales de 10 482,6 millions
de Schillings, 377,9 millions ont été consacrés a la prévention et aux premiers secours
(soit un peu moins de 4 % des dépenses totales).

Lart. 89 prévoit que les organismes d'assurance pourront étre autorisés par décret
a former des services inter-entreprises de sécurité et de médecine du travail. Nous ne dis-
posons pas d'information sur la mise en ceuvre de cette disposition.

4 Données citées dans la lettre adressée au BTS le 4 juin 1997 par MM. Trumpel et Cerny, de la Chambre fédérale des
travailleurs.
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Outre le travail de prévention dirigé vers les entreprises, I'AUVA participe également
a différentes activités de normalisation (notamment au sein de I'institut autrichien de nor-
malisation, du CEN et de I'ISO) ainsi qu‘a la détermination de valeurs limites. 1l assure
également des tests et essais d’équipements de travail.

L'AUVA coopére également avec un organisme de prévention spécialisé dans la
lutte contre les poussiéres et la silicose, I'OSBS (Osterreichische Staub- (Silikose-) Bekamp-
fungsstelle) qui dispose de treize spécialistes de prévention. Ses taches principales sont
le conseil aux entreprises et la mesure des niveaux d'exposition.

Si, contrairement a ce qui se passe en Suisse ou en Allemagne, I'assurance-accidents
et I'inspection du travail interviennent dans les entreprises avec des fonctions nette-
ment différenciées, la législation a prévu un certain nombre de modalités de coopéra-
tion. L'assurance-accidents est tenue de transmettre a I'inspection du travail un certain
nombre d’informations (principalement en ce qui concerne les accidents du travail et les
maladies professionnelles), mais elle peut aussi enjoindre a cette derniére d'effectuer un
contrdle dans une entreprise lorsqu'elle considére que la santé des travailleurs est mise
en danger. Dans ce cas, I'inspection, qui a un délai de deux semaines pour réaliser la visite,
doit se faire en présence d'un représentant de I'assurance-accidents*.

Lassurance-maladies ne joue qu'un rdle marginal en matiere de prévention dans le
domaine de la santé au travail. Quelques expériences locales peuvent étre citées comme
un projet pilote en Haute-Autriche dans le secteur de I'édition. A notre connaissance,
seule la caisse assurance-maladies de Haute-Autriche a formé un service de promotion
de la santé dans les entreprises.

Le trés faible niveau de reconnaissance des maladies professionnelles a amené le mou-
vement syndical & demander une coopération plus étroite entre I'assurance-maladies et
l'assurance-accidents de maniére a étendre tant les activités de prévention que la couverture
des risques professionnels a I'ensemble des maladies liées au travail.

4. Les fonctions de socialisation et de recherche

Les institutions assurant des fonctions de recherche, de formation et de socialisation
dans le domaine de la prévention apparaissent comme trés dispersées. Il n‘existe pas, en
dehors de la structure de la caisse générale d'assurance-accidents, une institution fedérale
couvrant les principaux domaines de la santé au travail. Parmi les organismes exercant une
activité dans ce domaine, I'on peut citer’:

% Voir A. Auf der Maur et F. Aubry Girardin, Comment font les autres? La protection des travallleurs en Europe in : Aubert
et alii, (1995), pp. 51 et sv. {en particulier, pp. 59-60).

7 Nous reprenons ici les institutions qui nous ont été indiquées par le Ministére fédéral du travail et des affaires sociales
dans sa réponse A notre questionnaire, datée du 27 juin 1996.
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» F'Institut fédéral autrichien pour la santé publique;

e I'Institut Sicher Leben (Vivre dans la sécurité); -

w le Kuratorium fiir Verkehrssicherheit (Bureau chargé de la sécurité de la circulation) ;

w l'Institut fur Betriebswissenschaflen, Arbeitswissenschaften und Betriebswirtschaflslehre
de I'Université technique de Vienne (gestion des entreprises et organisation du tra-
vail); .

s les Instituts de médecine sociale des facultés de médecine des Universités de Graz
et de Vienne;

u le Verein fiir Prophylaktische Gesundheitsarbeit (PGC), Linz (association pour la
médecine préventive);

s I'Institut interuniversitaire de recherche et de formation continue, département
santé et développement de I'organisation, Vienne;

@ le Beratungsteam Chemie und Arbeit - ppm, Linz (conseils en chimie et travail).
Lexpérience de cette organisation est particulierement intéressante dans la mesure
ou il s'agit d'un des rares cas de travail multidisciplinaire de prévention en Autriche ;

s I'Institut de recherche sur la formation professionnelle et la formation des adultes
de I'Université de Linz;

e la Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt (FORBA), Vienne (centre de recherche

et de conseil sur le monde du travail).

Le Bureau central des statistiques d'Autriche a entrepris des enquétes sur les condi-
tions de travail. La derniére en date remonte a juin 1994. Ses résultats peuvent étre com-
parés avec ceux de I'enquéte précédente, organisée en septembre 1985. lls montrent que
peu de progres ont été réalisés dans la lutte contre les risques matériels du travail: la plu-
part des facteurs environnementaux (bruit, poussiére, mauvaise qualité de I'air, exposition
ades substances nocives ou toxiques) affectent des quantités considérables de travailleurs
et les variations enregistrées entre 1985 et 1994 ne sont pas trés importantes. En ce qui
concerne les facteurs psycho-sociaux, I'on enregistre une aggravation des problémes : on
observe notamment qu‘un nombre croissant de travailleurs est soumis a de fortes pressions
temporelles (43,9%). Le travail régulier avec des équipements a écran de visualisation a trés
fortement augmenté (de 188 000 travailleurs en 1985 a 593 000 en 1994) ‘6.

VI. LES SERVICES DE PREVENTION
= g

1. La situation avant la transposition de la directive-cadre
Lorganisation de services de prévention multidisciplinaires et destinés a couvrir de

maniére progressive la totalité des travailleurs constitue sans doute un des principaux apports
de la loi de 1994 méme si celle-ci a adopté une démarche graduelle et prudente pour atteindre

8 Voir Heider (1996).
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cet objectif*. Jusque-1a, la situation des services de prévention était caractérisée par les
traits suivants:

s les services de prévention prévus par la législation étaient de trois types. Il s'agis-
sait des services de sécurité, des services de santé et des préposés a la sécurité. Cette
derniére institution est ambigué. Elle reléve aussi de la participation directe des tra-
vailleurs a la prévention, mais le fait que les délégués de sécurité étaient désignés par
employeur faisait de ceux-ci les éléments d’un premier niveau de service de prévention
a l'intérieur de I'entreprise. L'un des effets de la transposition de la directive-cadre a
été de renforcer le réle de ces délégués en tant que représentants des travailleurs;

s I'obligation de créer un service de sécurité et un service de santé au travail dépen-
dait d'un seuil particuliérement élevé : 250 travailleurs (avec la possibilité pour I'ins-
pection du travail d'imposer la création de ces services dans des entreprises de
moins de 250 travailleurs en raison de I'existence de risques particuliers). Cela
explique la trés faible couverture assurée par les services de prévention jusqu’en 1995.
Elle était de I'ordre de 28% de I'ensemble des travailleurs;

e la réglementation fixait la durée des prestations des services en fonction de la taille
de I'entreprise et du nombre d'ouvriers et d'employés. Des prestations plus importantes
pouvaient étre imposées par I'inspection du travail en fonction du niveau de risque;

e la multidisciplinarité restait exceptionnelle. Les deux professions les plus représentées
parmi les spécialistes de la prévention étaient les ingénieurs de sécurité, au nombre
de 520 a la fin des années quatre-vingts® et les médecins du travail au nombre
d’environ 490 pour une population active de 'ordre de 3,5 millions de personnes;

@ la couverture effective par des services de prévention des établissements qui
étaient tenus de les former restait partielle en dépit d’une action plus vigoureuse de
I'inspection du travail qui, au début des années quatre-vingt-dix, a permis d'amé-
liorer la situation a cet égard. Ainsi, en 1992, 129 établissements de plus de 250 tra-
vailleurs ne disposaient pas de services de médecine du travail tandis qu'en 1994 ce
chiffre était tombé a 34, '

¥ Cette démarche gradualiste et la volonté de ne pas s'engager dans des termes trop précis sur Iavenir des services de préven-
tion explique I'absence de ratification par I'Autriche de la Convention n* 161 de I'OIT. D'aprés les réponses apportées en juin
1996 par M. Szymanski, du Ministére du travail, a un questionnaire du BTS, les raisons qui expliquent J'absence de ratification
de cette convention par I'Autriche sont les suivantes : fa couvirture universelle, y compris dans la fonction publique, indépen-
damment de la taille de Ventreprise et I'indépendance du personnel de prévention (en Autriche, seuls les médecins du travail
présentaient les garanties nécessaires a cet égard). Il nous semble que, dans les années qui viennent, [a ratification de la Convention
n? 161 constituera un test important de la volonté politique de réaliser I'ensemble des objectifs de la réforme de 1994,

' WHO (1990), pp. 5-6.



Chapitre 5 : L AUTRICHE

2. Les services de prévention

La constitution de services de prévention a constitué un des enjeux les plus débat-
tus de la transposition de la directive-cadre. Le patronat s'opposait a tout abaissement
des seuils tandis que 'OGB revendiquait la mise en place progressive d'une couverture
universelle.

Le compromis final a porté sur deux points:

w la mise en place des services sera progressive et devrait étre achevée pour I'an 2000;
u les services ne seront pas nécessairement multidisciplinaires. Une dualité de ser-
vices est prévue (médecine du travail et sécurité) méme si le recours a d'autres spé-
cialistes est requis dans la mesure ou le personnel en place n'est pas en mesure
de s’occuper pleinement des facteurs suivants : facteurs humains, rapports entre
les facteurs techniques et les facteurs sociaux, les activités d‘évaluation des risques.

La mise en place des services devra se faire dans les délais suivants:

@ le 1¥" janvier 1996 pour les établissements de 151-250 salariés;
@ le 1¢" janvier 1997 pour les établissements de 101-150 salariés;
e le 1" janvier 1998 pour les établissements de 51-100 salariés;
u le 1¥' janvier 1999 pour les établissements de 11- 50 salariés;
@ le 1< janvier 2000 a partir d'un salarié.

Tableau 28 : Temps de travail minimum du personnel de sécurité et des médecins du travail
en fonction de la taille de I'entreprise

Nombre de travailleurs Nombre d'heures par année civile pour Nombre d’heures par année civile pour
3 les presiations du service de sécurité les prestations des médecins du travail
_nas 13 9
16-20 7 18 B N 12
21-25 - N2 15
26-30 28 _1"
__ 3140 ) 36 24
41-50 46 30
51-60 56 37
61-70 66 44
71-80 76 R 50
81-90 86 57
91-100 96 64

101-150 126 84
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Les modalités d’organisation des services sont, dans une tres large mesure, laissées
a la discrétion de 'employeur. Son obligation légale consiste a recourir & des médecins
du travail et a du personnel expert dans le domaine de la sécurité. Rien ne I'oblige a créer
un service intégreé. Il peut tout aussi bien avoir recours a du personnel interne, a du per-
sonnel externe auquel il se lie par des contrats individuels ou a des centres de sécurité
et de médecine du travail. Par contre I'ASchG définit le temps de travail minimum en fonc-
tion du nombre de travailleurs pour les entreprises de plus de 10 travailleurs.

De 151 & 1 000 travailleurs, le temps minimum par année civile augmente de 50 heures
pour chaque tranche supplémentaire de 50 travailleurs pour le personnel de sécurité et
de 33 heures pour les médecins du travail. De 1 001 & 1 100 travailleurs, le temps mini-
mum est respectivement de 1 048 et 711 heures. Ensuite, il augmente respectivement de
72 et 66 heures pour chaque tranche supplémentaire de 100 travailleurs.

1l est difficile de savoir dans quelle mesure les obligations légales ont été effective-
ment respectées par les entreprises. D'apreés les données recueillies par I'Inspection du
Travail, au début de I'année 1998, 512 424 travailleurs étaient effectivement couverts par
des services de prévention, ce qui représentait environ un tiers des travailleurs devant
&tre couverts a partir du 1¢ janvier 1998 et un peu plus d'un cinquieéme des travailleurs
couverts par I'Inspection (les fonctionnaires publics se situant en-dehors de son champ
dractivité). Mais ces chiffres doivent étre utilisés avec prudence car ils ne concernent que
les travailleurs enregistrés dans la base de données de I'inspection et la mise a jour de
ces données peut étre en retard sur la réalité>'.

En ce qui concerne la composition des services de prévention, le maintien d’une orga-
nisation dualiste constitue la tendance générale.

La plupart des services de médecine du travail sont organisés comme des services
inter-entreprises. Le nombre de médecins travaillant dans ces services serait de I'ordre
de 880, mais il ne s'agit que d’une estimation générale’2. Ces médecins ne sont géné-
ralement pas des médecins du travail au sens de la directive communautaire 75/362 sur
la reconnaissance du dipléme de médecine du travail qui requiert une formation spécialisée
minimale de quatre ans. La plupart d’entre eux ont suivi une formation assez breve de
12 semaines dans une des deux académies de médecine du travail qui organisent cette
formation (les Académies pour la médecine du travail de Kiosterneuburg et de Linz) %.
D'autres médecins ont suivi une formation encore plus bréve de quatre semaines

3" Cette estimation se trouve dans une lettre que M. Szymanski de I'lnspection centrale du travail nous a adressée le 20
février 1998, Le total des travailleurs devant étre couvens i partir du 17 janvier 1998 a été calculé par Alexander Heider
dans une lettre qu’il nous a adressée le 23 février 1998.

52 Estimation de I'inspection centrale (cf. lettre de M. Szymanski citée 2 la note précédente). M. Elsigan du ppm-Chemie
Beratungsteam procéde a une estimation légérement supérieure : entre 1 000 et 1 400 (lettre adressée au BTS le 23 février
1998), mais aucun de nos correspondants ne dispose de chiffres précis en équivalent temps plein.

53 Le nombre de médecins du travail ayant suivi une formation longue, comparable 3 celle des autres pays de I'Union
Européenne, serait de I'ordre de 30 & 50 mais il est difficile de savoir combien d'entre eux exercent effectivement dans des
services de médecine du travail (précisions apponées par M. Elsigan en février 1998).
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tandis qu'un petit nombre de médecins ayant une longue pratique de médecine d'entreprise
ont été dispensés de toute formation spécialisée .

Les services de sécurité sont généralement des services intermes a I'entreprise. Dans
de nombreuses entreprises, ils sont assurés par des membres du personnel qui sont par
ailleurs affectés a d'autres taches. Lensemble de-ces spécialistes de sécurité serait de 'ordre
de 4 500 personnes*>. Leur niveau de formation est variable. En régle générale, il s'agit
de personnes ayant une formation technique supérieure ou de diplomés ayant également
une expérience pratique de deux ans qui ont suivi une formation spécialisée d’'une durée
de 8 semaines . Cette formation est organisée par une des 26 institutions (d'enseigne-
ment technique, de formation professionnelle, de ' AUVA) agréées par I'lnspection du Tra-
vail. Une partie importante du personnel de sécurité n’a cependant pas suivi cette for-
mation, il s'agit du personnel déja en place avant janvier 1995. Dans les entreprises
occupant jusqu‘a vingt-cing travailleurs, les employeurs peuvent assumer eux-mémes,
en tout ou en partie, les fonctions du personnel de sécurité lorsqu'ils possédent des
connaissances suffisantes dans le domaine de la santé au travail. Si leur formation cor-

* respond a celle qui est requise pour le personnel de sécurité, ils ne sont pas tenus de faire
appel & un service extérieur de sécurité. Dans I'hypothése contraire, ils doivent y recou-
rir pour un temps minimum correspondant a la moitié du temps légalement requis.

V_II._I.A PARTICIPATION DES TRAVAILLEURS

La participation des travailleurs est concentrée au niveau du conseil d'entreprise. Il
existe également des commissions de sécurité dont les compétences et les pouvoirs
sont moins étendus que ceux généralement reconnus aux comités de secunte et hyglene
dans les autres pays couverts par ce rapport.

1. ' Le conseil d’entreprise

Le conseil d'entreprise a toujours joué un rdle en matiére de santé au travail dans la
mesure ou le statut de la représentation spécifique des travailleurs en cette matiére était
marqueée par de fortes ambiguités (voir infra). La nouvelle législation n'affecte pas la place
centrale du conseil d'entreprise dans le systéme des relations industrielles dans les entre-
prises. Ladoption de I'ASchG a été complétée par un amendement de la Loi sur I'organi-
sation des entreprises (ArbVG) qui élargit les compétences du conseil d'entreprise en
santé au travail sur la base des dispositions de la directive-cadre et renforce le lien entre
le conseil d’entreprise et les préposés a la sécurité.

 Les trois catégories correspondraient 4 environ 1 000 personnes ayant suivi la formation de 12 semaines, prés de 460
ayant suivi la formation de 4 semaines et 150 personnes dispensées d'une formation (cf. Lettre de M. Szymanski citée a fa
nole précédente).

3 || n'est guére possible d'évaluer le nombre de spécialistes de sécurité en équivalent temps plein.

3¢ Le nombre de personnes ayant suivi cefte formation serait de I'ordre de 1 500 (Lettre d'Alexander Heider, de la Chambre
des travailleurs de Vienne, au BTS du 23 février 1998).
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Un conseil d'entreprise doit étre formé dans tout établissement occupant au moins
cinq travailleurs. Il est composé uniquement de représentants des travailleurs élus pour
une durée de quatre ans. Les travailleurs immigrés ne possédant pas la nationalité d'un
des Etats communautaires ne peuvent étre élus dans les conseils d’entreprise. Les tra-
vailleuses doivent étre représentées dans les conseils d'entreprise selon leurs effectifs dans
I'entreprise. Dans les entreprises occupant au moins cing employés et cing ouvriers, des
conseils d'entreprise distincts peuvent étre établis pour chacune de ces catégories. Si
Ientreprise occupe plus de cinq travailleurs de moins de 18 ans, un conseil d'entreprise
«Jeunes» sera mis en place. Dans ces cas, I'action des différents conseils d'entreprise est
coordonnée par un comité d'entreprise. Dans les entreprises comportant plusieurs éta-
blissements, un conseil central d’entreprise peut étre établi a l'initiative des conseils d'en-
treprise concernés. Depuis 1986, I' ArbVG a été:amendée de fagon a permettre la création
d’'une représentation des travailleurs dans les groupes d'entreprises d'abord sous la forme
de groupes de travail et, a partir de 1993, par des conseils de groupe (Konzemvetretung).

Une assemblée générale du personnel doit étre convoquée au moins une fois par an
et lorsqu’un tiers au moins des travailleurs le demandent. Elle peut étre organisée pour
toute I'entreprise, par catégories ou par sections. Lassemblée examine le rapport d'ac-
tivités du conseil d'entreprise et peut décider de le révoquer.

Contrairement a la législation allemande, la législation autrichienne n'impose pas
un devoir de collaboration entre le conseil d’entreprise et I'employeur. Elle souligne plu-
tot son role dans la défense des intéréts autonomes des travailleurs.

Le conseil d’entreprise dispose de la personnalité juridique et de fonds propres lui per-
mettant de couvrir les dépenses de fonctionnement (& I'exception de celles qui sont a charge
de I'employeur) et de développer des activités dans le domaine du bien-étre-et des loisirs.
Les fonds propres sont alimentés principalement par une cotisation pergue sur I'ensemble
des salaires dont le montant est déterminé par le conseil lui-méme sous un seuil maxi-
mal de 0,5%. Il peut consulter des experts extérieurs sur un sujet déterminé lors d'une réunion
et les représentants syndicaux ont toujours acces au conseil d’entreprise. Chaque membre
du conseil d’entreprise a droit durant son mandat & une formation rémunérée de trois
semaines (sauf dans les établissements de moins de 20 travailleurs ol la formation n’est
pas rémunérée). Cette durée peut étre portée a cinq semaines s'il apparait qu'une formation
spécifique est nécessaire (ce sera généralement le cas pour les membres qui assurent des
fonctions spécifiques concernant la santé et la sécurité).

Les compétences du conseil d’entreprise peuvent étre réparties en différents groupes selon «'in-
tensité » du type de participation mis en place*’: '
® pouvoir de vigilance sur le respect des régles légales;
@ droit d'intervenir pour faire valoir les intéréts des travailleurs ;
@ droit d’obtenir un certain nombre d’information (soit A sa demande, soit d'office);
* Nous reprenons ici la classification générale établie par Sirasser, 1992, pp. 173-184.
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& droit a étre entendu avant une prise de décision;

a droit 3 la consultation;

a droit  la codécision ot I'employeur et le conseil sont traités sur pied d'égalité dans la prise de
décision. La sphere de la codécision concerne la politique sociale de I'entreprise, elle ne s'étend
pas aux décisions économiques.

Nous limiterons ici notre examen de ces différentes compétences aux matiéres
concernant directement la santé au travail.

Aux termes de la loi sur I'organisation du travail (ArbVG), le conseil d’entreprise est
tenu de contrdler la mise en ceuvre et le respect des dispositions relatives a la protec-
tion des travailleurs, a 'assurance sociale, au régime de retraite de I'entreprise ainsi
qu’a la formation professionnelle (article 89 point 3 ArbVGy). A cette fin, le conseil d'en-
treprise peut inspecter tous les locaux de I'entreprise, les installations et les postes de tra-
vail afin de se faire une idée du niveau de protection des travailleurs dans I'entreprise.
Le conseil d'entreprise n'a pas seulement le droit, mais aussi le devoir de signaler les sources
de risques et les carences au chef d’entreprise et de se concerter avec lui en vue de leur
suppression. Si nécessaire, le conseil d'entreprise peut demander a l'inspection du tra-
vail d'effectuer un contrle dans I'entreprise.

Lors d'inspections d'entreprise effectuées dans le cadre d'une procédure adminis-
trative, comme p.ex. les procédures de construction, lors de I'approbation d'installa-
tions industrielles ou de contrdles réalisés par I'inspection du travail, le chef d’entreprise
doit consulter le conseil d’entreprise. Le chef d'entreprise est tenu d'informer immédia-
tement le conseil d’entreprise de tout accident du travail.

Le conseil d’entreprise doit veiller a ce que les travailleurs,

* avant de commencer leur activité,

* & I'occasion d'une mutation ou d'un changement de fonction,

* a |'occasion de l'introduction ou du changement d'un équipement de travail,

* & l'occasion de I'introduction de nouvelles substances utilisées dans le travail,

* a I'occasion de l'introduction ou d’'un changement de méthodes de travail et

* apres des accidents ou des événements ayant failli causer un accident, et pour autant
que cela semble utile pour prévenir d'autres accidents,
soient informés sur les risques existants dans I'établissement, sur la sécurité et la
santé et sur les mesures de sécurité a prendre.

En outre, le droit général d’intervention, inscrit a I'article 90 ArbVG, permet plus
particuliérement au conseil d’entreprise de présenter des mesures visant a respecter
la protection des travailleurs, de soumettre des propositions visant I'amélioration des
conditions de travail, la prévention des accidents du travail et des maladies profes-
sionnelles. Larticle 91 ArbVG définit en revanche le droit général a I'information qui
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oblige le chef d’entreprise a informer le conseil d’entreprise. Quant au droit général a
étre consulté prévu a rarticle 92, il s'étend également aux questions relatives a la pro-
tection des travailleurs.

Le conseil d'entreprise et le chef d’entreprise peuvent, au-dela de ces dispositions
légales, conclure des accords d'établissement visant la protection des travailleurs. L'ar-

ticle 97 ArbVG définit les domaines qui font |'objet d’accords d’établissement. On retien-
dra, notamment, I'organisation du temps de travail dans I’entreprise, les mesures et les
équipements de prévention des accidents du travail et des maladies professionnelles, les
mesures de protection de la santé des travailleurs ainsi que les mesures d’humanisation
du travail. A défaut d’accords d'établissement, le conseil d'entreprise posséde un droit
de codécision. '

D'autres domaines, ayant un impact avec la santé au travail, impliquent une codé-
cision obligatoire au sens ou toute autre modalité de prise de décision (y compris le
recours a des instances d'arbitrage) est exclue. Il s'agit notamment de I'introduction de
méthodes liant le salaire & la productivité, des méthodes de contrdle du personnel qui
affectent la dignité des travailleurs et des régles disciplinaires.

Larticle 99 ArbVG stipule que le conseil d'entreprise doil étre associé a la désignation
du médecin d'entreprise et du directeur technique de la sécurité - anciens titres donnés au
personnel chargé des activités de prévention avant I'adoption de la loi sur la protection des
travailleurs. En cette matiére, le conseil d’entreprise posséde un pouvoir de codécision:

En ce qui concerne des changements prévus dans I'entreprise au sens de |‘article 109
ArbVG, les droits de participation du conseil d’entreprise lui donnent les moyens de pré-
venir, de supprimer ou d'atténuer préventivement les conséquences préjudiciables pour
le personnel. Il peut surtout influer sur I'élaboration et la mise en ceuvtre des mesures pré-
vues dans le domaine de la sécurité et de la santé.

Lensemble de ces droits n‘ont pas été affectés par la transposition de la directive-
cadre. Par contre, celle-ci a élargi les compétences du conseil d’entreprise en introdui-
sant un nouvel article 92a a I'ArbVG.

L’amendement de la loi sur I'organisation du travail

En méme temps que I'adoption de la nouvelle loi sur la protection des travailleurs,
la loi sur I'organisation du travail a été modifiée avec effet au 1" janvier 1995. Le nou-
vel article 92a élargit considérablement les droits de participation du conseil d’entreprise.
1l en ressort que le chef d'établissement doit consulter en temps utile le conseil d'entre-
prise sur toutes les questions touchant a la sécurité et a la santé, et en discuter avec lui.
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Le chef d'établissement est notamment tenu :

1. al'occasion de la planification et de I'introduction de nouvelles technologies, de consulter le
conseil d'entreprise en ce qui conceme les conséquences sur la sécurité et la santé des travailleurs,
liées au choix des équipements ou des substances utilisées dans le travail, 2 I’aménagemenl
des conditions de travail et a I'impact des facteurs ambiants au travail ; '

2. d'associer le conseil d’entreprise au choix des équipements de protection individuelle ;

3. d'associer le conseil d’entreprise 2 I'identification et 2 I'évaluation des risques, 2 la détermi-
nation des mesures de protection ainsi qu’a la planification et 2 I'organisation de la formation;

4. enoutre, le conseil d’entreprise doit avoir accés au dossier de sécurité et de santé ainsi qu'aux
enregistrements et aux rapports sur les accidents du travail ;

5. les documents relatifs aux connaissances dans le domaine de I'aménagement du travail doi-
vent étre'mis 2 la disposition du conseil d'entreprise;

6. les résultats des mesures et analyses concemant les substances dangereuses et le bruit ainsi que
ceux d'autres mesures et analyses liées 2 la protection des travallleurs doivent &tre mis a la dis-
position du conseil d’entreprise;

7. les enregistrements concernant les substances utilisées dans fe ttavall et le bruit doivent étre *
mis 2 la disposition du conseil d’entreprise;

8. le conseil d'entreprise doit &tre informé immédiatement des dépassements des valeurs limites
ainsi que de leurs causes et des mesures prises;

9. le conseil d'entreprise doit étre informé sur les obligations imposées, les prescriptions et les
autorisations dans le domaine de la protection des travailleurs;

10. le chef d"entreprise doit consulter le conseil d'entreprise sur son projet de désignation ou de révo-
cation du personnel de sécurité, des médecins du travail ainsi que de toutes les autres personnes
chargées des premiers secours, de lalutte contre I'incendie et de I'évacuation des travailleurs, sauf
si la mesure envisagée est traitée au sein du comité de sécurité du travail. Le conseil d’entreprise
ale droit de faire appel a |'inspection du travail lors des consultations. i de telles consultations n’ont
pas lieu et/ou si la questioh n'est pas traitée au sein du comité de sécurité du travail, la désigna-
tion du personnel de sécurité et des médecins du travail est juridiquément nulle. Cette réglemen-
tation remplace I'article 99a de la loi sur Forganisation du travail dans sa version antérieure.

.

Néanmoins, le conseil d'entreprise peut également décider de déléguer ses pou-
voirs aux délégués a la sécurité désignés dans I'entreprise, au sens des points 1 & 3, en
relation avec les questions touchant a la protection de la sécurité et de la santé. Cette
décision doit étre communiquée |mmed|atement aux délégués a la sécurité et n’est juri-
diquement valide qu'avec leur accord.
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2. Les préposés a la sécurité

La nouvelle législation a modifié considérablement le statut des préposés a la sécurité
{Sicherheitsvertrauenpersonen). Auparavant, I'on pouvait s'interroger sur leur fonction essen-
tielle : s'agissait-il de membres du personnel constituant un service de prévention ou de repré-
sentants des travailleurs ? Cette interrogation naissait des ambiguités importantes concer-
nant leur mission et leur responsabilité. La nouvelle législation, tout en conservant la
terminologie antérieure qui désigne ces représentants des travailleurs comme des «personnes
de confiance pour la sécurité », a - de notre point de vue - clairement tranché dans le sens
d'un réle principal qui consiste en la défense des intéréts spécifiques des travailleurs.

Lemployeur doit nommer des préposés a la sécurité (Sicherheitsvertrauenpersonen) dans
les entreprises employant régulierement plus de 10 travailleurs (auparavant le seuiil était
de 50 travailleurs). Cette nomination doit étre approuvée par le Conseil d'entreprise. Dans
les entreprises de moins de cinquante travailleurs, un membre du conseil d’entreprise
peut assurer la mission des préposés a la sécurité.

La durée du mandat des préposés a la sécurité est de quatre ans. Ils peuvent cependant
étre révoqués.a la demande du conseil d’entreprise ou d'un tiers au moins des travailleurs.

Les tiches des préposés a la sécurité sont définies par I'art. 11 de I'ASchG. Ceux-ci doivent informer,
conseiller et souténir_tant les travailleurs que le conseil d’entreprise pour 'ensemble des questions rele-
vant de la santé et de la sécurité. En accord avec le conseil d'entreprise, ils doivent représenter les inté-
réts des travailleurs 2 I'égard de I'employeur, des autorités compétentes ou de tout autre organisme. lls
ont un rdle de consultation 2 I'égard de I'employeur et collaborent avec les services de prévention.

Leurs compétences s'étendent sur toutes les questions relatives a la santé et a la sécurité, ils peuvent
exiger 'adoption de mesures de prévention, proposer des améliorations aux conditions de travail et
demander la correction des manquements observés. Dans leur activité concernant la santé et la sécu-
rité, ils ne peuvent recevoir d'instruction de |'employeur.

Dans les entreprises ol un conseil d’entreprise n'a pas été créé, les préposés a la sécurité exercent un
certain nombre de missions du conseil d'entreprise. C'est ainsi qu'ils doivent &tre consultés en ce qui
conceme la planification et 'introduction de nouvelles technologies, sur le choix des équipements, des
substances, sur la conception de I'organisation.du travail et sur les rapports entre I'environnement des .

“lieux de travail et la santé des travailleurs. lls sont également consultés sur le choix dés équipements
de protection individuelle, I'évaluation des risques et la planification des activités de prévention.

1 n'existe aucune prescription relative a la durée des prestations des préposés a la sécu-
rité. Lemployeur doit leur octroyer le temps nécessaire a l'exercice de toute activité requise
pour I'exécution des taches qui leur incombent et veiller a ce qu'ils aient les moyens personnels
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et matériels nécessaires. lls ont acces a une série de documents concemant la santé et la sécu-
rité dans I'entreprise. En particulier, I'employeur est tenu de les informer de tout dépassement
des valeurs limites, des causes de cette situation et des mesures prises pour y remédier.

D'apres les données disponibles, il y aurait environ 14 000 préposés a la sécurité dans
les entreprises®.

3. La commission de sécurité

Une commission pour la protection du travail (Arbeitsschutzausschuss) doit étre mise en
place dans les entreprises de plus de 100 travailleurs*®. Il lui incombe de promouvoir la col-
laboration des services de prévention a I'échelle de I'entreprise. Un tel organe participe a la
fois de I'organisation des services de prévention et de la participation des travailleurs. Il est,
de ce point de vue, comparable aux commissions de protection du travail ou de sécurité en
Allemagne. Les membres de cette commission de sécurité sont, outre 'employeur, les pré-
posés a la sécurité, les collaborateurs du service de sécurité au travail et du service de méde-
cine du travail dans 'entreprise et des représentants du conseil d'entreprise ainsi que tout membre
du personnel ayant une fonction liée 4 la sécurité ou a la protection de I'environnement. La
commission se réunit en fonction des besoins, mais au moins deux fois par an.

% Letire d'Alexander Heider, de la Chambyre des travailleurs de Vienne, au BTS du 23 février 1998.

59 Cette institution n'est pas entierement nouvelle. La législation de 1974 prévoyait déja la formation d'une commission
pour la sécurité dont les tiches essentielles étaient comparables.
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I. LE CONTEXTE HISTORIQUE
- — - T T —
1. Industrialisation et formation du mouvement ouvrier

Deés le XVIII® siécle, la Suisse connut un important développement industriel pré-
manufacturier qui reposait sur I'industrie textile et I'horlogerie. Laccumulation du capital
fut facilitée par I'importance du mercenariat, I'existence d'un réseau de banques et I'afflux
de Huguenots chassés de France & la suite de la révocation de I'édit de Nantes. Au début
du XIX® siécle, la Suisse était sans doute le pays le plus industrialisé du continent européen'.
Le systeme politique était essentiellement oligarchique sauf dans quelques cantons ruraux
ou dominaient des formes de démocratie directe. La Révolution frangaise exerca une
influence importante sur le développement politique et stimula des mouvements révolu-

" tionnaires. Apres la bréve existence d'une république helvétique centralisée, une Confédération
de dix-neuf cantons fut rétablie en 1803. Dés 1815, la restauration aristocratique remit en
cause I'égalité civique et les libertés. Elle se heurta & une opposition croissante d'un cou-
rant radical qui revendiquait le renforcement du lien fédéral et la liberté religieuse. Une série
de cantons adoptérent un régime politique nouveau fondé sur le suffrage universel mas-
culin et abolirent les corporations. La formation d’une coalition secréte entre sept cantons
catholiques conservateurs (le Sonderbund) suscita une forte riposte : les radicaux s'empa-
rérent du pouvoir & Lausanne en 1845, puis a Geneve en 1846. Une courte guerre civile opposa
les cantons passés sous l'influence des radicaux au Sonderbund qui subit une défaite. A l'is-
sue de celle-ci, la Constitution de 1848 fut adoptée. Elle dota le pays d'un conseil fédéral
{I'exécutif) et de deux chambres parlementaires élues au suffrage universel masculin. Les
compétences de la confédération furent limitées aux affaires étrangeres, a F'armée, aux
douanes, aux postes et a la monnaie. Le lien fédéral fut renforcé en 1874 avec une révi-
sion de la Constitution qui introduisit, entre autres, un droit de référendum, complété en
1891 par un droit d'initiative populaire en matiére constitutionnelle.

A partir de 1840, le machinisme se développe. Il entraine une rapide transformation
du travail industriel® qui, jusqu-alors, se déroulait principalement audomicile des tra-
vailleurs avec comme unité de production les ménages. Les fabriques s'étendent et absor-
bent progressivement un nombre croissant de travailleurs, modifiant profondément Jeurs
conditions de travail avec I'imposition d'une discipline sévére au moyen d'amendes et méme
de chatiments corporels (ainsi un fouet a quatre laniéres est-il suspendu a la porte de bien
des ateliers*), un allongement progressif du temps de travail, une soumission du travail

! Voir Bairoch (1997), vol. 1, pp. 390-408.

¢ Le référendum porte sur I'abrogation d'une loi adoptée par le pouvoir législatif. Toute proposition de référendum doit émaner
de 50 000 citoyens au moins (depuis 1977; 30 000 a I'origine, en 1874). La décision est prise 3 la majorité simple des suffrages
exprimés. Le droit d'initiative populaire porte sur I'adoption d'un amendement a la Constitution. Il est mis en ceuvre a l'ini-
tiative de 100 000 citoyens au moins (50 000 a I'origine). L'adoption de cet amendement ne peut se faire qu’avec une double
majorité (majorité des suffrages exprimés et majorité des cantons et demi-cantons exprimant un vote favorable).

¥ Pour une étude de I'évolution du travail industriel en Suisse, voir Tanner (1992).

* Tanner (1992), p. 1067.
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humain aux rythmes de la production mécanique. Seule la contrainte économique per-
met de recruter des travailleurs dans les fabriques. L'industrie textile joue un réle déter-
minant. Son développement entrainera I'essor d'autres branches qui répondent a ses
besoins immédiats (fabrication de machines, industrie chimique) ou induits (industrie ali-
mentaire destinée aux besoins d'une population ouvriére qui cesse progressivement ses
activités agricoles). Souvent, le développement de ces branches en industries autonomes
sera lié a I'exportation. Lindustrie horlogére poursuivra son développement avec une
part plus importante du travail qui reste effectué a domicile. Vers le demier tiers du siecle,
les chemins de fer connaissent un essor important® et I'industrie chimique se développe.
Lutilisation des ressources hydroélectriques permet également la création d'un secteur
électro-chimique dominé par I'industrie de I'aluminium. La Suisse devient & la méme
époque un des pays a exportations de capitaux les plus élevés par habitant du monde®..

Le tableau suivant donne un apergu général de la prolétarisation croissante de la popu-
lation active suisse entre 1800 et 1960.

Tableau 29 : Population active et industrialisation en Suisse de 1800 i 1960

) 1800 1850 1888 1910 1930 1950 1960

Actifs (chifires absolus) 76990(24 1080000 1304834 1783195 1942626 2155656 2 S] 2_42

Agriculture/Sylviculture

(en %) ) (-é.l‘ 57.4 374 26.8 23 16.5 i 139

Iﬂustrie/Anisanal fen%) ﬁ:) 325 a7 45.6 “u3 46.6 506

§ervices {en %) 7.9 10 209 27.6 344 369 355

Industrie/artisanat '

(chlffres absolug_ ) 200 000 . 350 QO_O ) 543 069 8n 15.7. . 859892 1004 304. 1275 000

Industrie a domicile (en %) ___600 AN 203 8.6 30 1.1 0.6
'Aﬂisgnal (en "./.3) . 32_.0“ 38.0_ ) 34.7 28.3 234 216 I§6

Construction (en %) 7.5 129 no9 16.3 17.7 17.5 18.8

Fabriques (en %)

{employés inclus) . 0.9 39 331 46.8 55.9 - 59.8 65.1

Quvriers d'usine soumis a la

loi sur les fabriques (en %) _ _ 294 40.5 476 490 52.3

Tableau élaboré par Tanner (1992), p. 1053

La naissance du mouvement ouvrier remonte aux années trente du XIXe siécle’. Sous
I'influence d'ouvriers allemands réfugiés en Suisse, des sociétés ouvriéres sont formées
dans la région de Berne et Bienne. Elles sont rapidement interdites. Les responsables sont
expulsés. Une nouvelle association est formée en 1845 par un instituteur zurichois Trei-
chler qui avait été formé par le tailleur communiste allemand Weitling. Elle est interdite

* Le secteur des travaux publics se développe notemment en raison du percement de tunnels dans les Alpes : Gothard
(1882), Simplon (1906} et Létschberg (1912).

* Voir Bairach (1997), vol I, pp. 568-372.

7 La source principale de cet exposé esl Sagnes (1994).
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dés I'année suivante®. La Société suisse du Grutli, fondée a4 Genéve en 1838, va cepen-
- dant connaitre une continuité remarquable. Née comme association pour I'éducation
ouvriere, elle va former progressivement de nombreuses associations culturelles et spor- '
tives. Ses militants, se réclamant au début d’objectifs démocratiques et patnouques
conflueront vers le mouvement socialiste a la fin du siecle.

Léchec des révolutions de 1848 entraine un nouvel afflux de réfugiés allemands. Cela
stimule la formation d’organisations ouvriéres sous différentes formes : associations
politiques, syndicales, caisses de secours mutuel. La Constitution fédérale de 1848 recon-
nait enfin le droit de former des associations pourvu que leur but et les moyens qu'elles
emploient n‘aient rien d'illicite ou de dangereux pour I'Etat. Il semble bien que la pre-
miére convention collective ait été conclue en 1850 entre les typographes et les maitres
imprimeurs genevois, suivis en 1857 par les menuisiers®.

Le tournant décisif est impulsé par l'installation & Genéve de I’ Association Interna-
tionale des Travailleurs en 1866. C'est sous son influence que se constitue I'Union ouvriére
de Genéve en 1869. Pendant plus d’une décennie, le mouvement ouvrier connaitra d'in-
tenses débats sur le caractére des organisations qui se forment (faut-il distinguer l'or-
ganisation syndicale de I'organisation politique ?) et sur la stratégie a suivre (principa-
lement, entre anarchistes et socialistes). A partir des années quatre-vingts, I’'Union
Syndicale Suisse connait un développement rapide. Elle passe de quelques centaines de
membres au début des années quatre-vingts a 10 000 au milieu des années '90 et 23 000
en 1903'°. A la veille de la premiére guerre mondiale, 1'USS aurait regroupé 86 000 affi-
liés. Pendant sa premiére période de développement, I'USS constituera le centre de gra-
vité du mouvement ouvrier dans la mesure ot le parti socialiste (PSS) ne sera constitué
qu'en 1888, aprés deux tentatives infructueuses en 1870 et 1880.

Comme en Allemagne et dans les pays scandinaves, le mouvement ouvrier est aussi
le lieu ol se développe une culture ouvriére qui porte sur tous les aspects de I'existence
et se traduit par un réseau trés dense d'organisations fortement politisées. Des «cyclistes
rouges» aux chorales ouvriéres, des amis de la nature aux sociétés de gymnastique,
I'organisation autonome des ouvriers sera pratiquement achevée vers 1914. A cetle
séparation organisationnelle correspondent souvent des tentatives de définir d'autres valeurs
et d'organiser d'autres pratiques méme si I'attraction représentée par les valeurs domi-
nantes restait forte''.

3 La loi industrielle zurichoise du 9 mai 1832 interdit la gréve et défend aux ouvriers toutes les associations autres que celles
destinées a venir en aide aux malades et aux indigents (cité par Prince, 1994, p. 20).

? Prince (1994), p. 21.

'% Launay (1990) procéde 3 une estimation netiement supérieure. A la fin du XIX* sigcle, il y aurait eu 75 000 affiliés au
mouvement syndical en Suisse (p. 35), ce qui aurait représenté un taux de syndicalisation proche de celui de la Suéde et
supérieur A ceux de la Belgique et de la France. De Brouckére (1953, p. 289). donne le chiffre de 59 200 affiliés en 1907.

" Schwaar (1992) donne une description passionnante de la culture ouvriére du XX® sigcle. Il releve, parmi les tentatives
de définir d'autres pratiques, la réticence des sociétés sportives 3 organiser des compétitions, le détournement de chants
patriotiques ou religieux avec des thémes ouvriers, puis le recours a des chaeurs parlés. En ce qui concerne la Fédération
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La participation de nombreux ouvriers étrangers aux activités de 'USS (jusqu'a 50%
des adhérents a Genéve et a Zurich) renforce son orientation internationaliste '2. Ce trait
explique que, pendant longtemps, les autorités ont utilisé les expulsions comme une
forme de répression du mouvement ouvrier '*. Il permet de mieux comprendre le carac-
tére trés xénophobe de la droite en Suisse, les difficultés considérables de la naturalisa-
tion des ressortissants étrangers ainsi que les limitations légales de leur liberté d'expression.

Les revendications immédiates du mouvement ouvrier socialiste portent sur !'ins-
tauration du suffrage proportionnel (il sera instauré en 1919 permettant au parti socia-
liste de doubler sa représentation parlementaire), sur I'établissement de conventions
collectives qui ne seront souvent arrachées que par la gréve et sur la définition d'une légis-
lation du travail. Ce n'est qu'en 1912 que le PSS adopte la revendication du droit de vote
des femmes au Congres de Neuchatel.

Des associations ouvrieres catholiques apparurent également dés le milieu du XIX®
siecle. Elles se réclamaient souvent d'un corporatisme traditionaliste. Vers la fin du
siécle, la redéfinition de la doctrine sociale de I'Eglise catholique permit la formation de
premiers syndicats qui se structurérent au niveau national en 1907. Leur influence resta
assez marginale par rapport a I'USS . Un projet de fusion entre I'USS et les syndicats catho-
liques en contrepartie d'un détachement de 1'USS a I'égard du parti socialiste échoua au
début du siécle'®.

2. De la premiére a la deuxiéme guerre mondiale

En aolit 1914, le PSS s'opposa a la guerre et rejeta la politique d'union sacrée sui-
vie par la plupart des partis de la lle Internationale. La Suisse se transforma pendant quelques
années en plaque tournante du socialisme internationaliste en Europe. Les conférences
de Zimmerwald (aoiit 1915} et Kienthal (avril 1916) permirent & ceux qui s’'opposaient a
la guerre de jeter les bases d'une action commune.

La fin de la premiére guerre mondiale sera caractérisée par une mobilisation ouvriére
importante. En 1918, le «Comité d'Olten», fondé par le PSS et I'USS, répond a la levée des
troupes décidée par le Conseil fédéral par un appel a la gréve générale sur la base d'un pro-
gramme de revendications politiques (suffrage proportionnel, droit de vote des femmes,
ouvriére de gymnastique et de sport, qui regroupait 25 000 membres en 1930, .il indique : « L'innovation la plus remarquable
restait le remplacement des exercices statiques rigides par une gymnastique rythmique exprimant une nouvelle sensation
du corps et de la vie et faisant participer tout le corps selon les lois de la gravité et le principe de tension et de liberté. Cette

nouvelle gymnastique était considérée comme un « hymne 4 la liberté », une révolte contre I'uniformité du monde ratio-
nalisé du travail» {p. 1092).

"2 €n 1910, 15 % de la population totale est constituée par les 550 000 ressortissants étrangers (Gilliard 1978, p. 108).

'3). Berenstein-Wavre cite |'exemple d'une gréve des 489 employés des trams 3 Genéve en 1902. Celte gréve fut brisée par
I'armée. Il y eut 250 arrestations et 110 expulsions (in : Détraz, 1992, p. 13).

'4 Sagnes (1994, p. 57) cite les estimations suivantes : 4 500 affiliés en 1907, 1 500 en 1914,
"% Voir De Brouckere (1953), pp. 317-319.
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réorganisation de I'armée sur une base populaire) et économique (introduction d'un devoir
de travailler pour les classes possédantes, limitation du temps de travail & 48 heures heb-
domadaires, garantie du ravitaillement, paiement de la dette publique par les possédants,
création d'une assurance vieillesse et invalidité). Prés de 250 000 travailleurs prennent
part a la gréve qui est levée aprés trois jours a la suite d’un ultimatum du conseil fédéral.
Le résultat immédiat de la gréve est la conquéte de la semaine de 48 heures dans la plu-
part des conventions collectives. La modification de la loi sur le travail de 1920 généralisa’
cette réduction du temps de travail a I'ensemble des entreprises auxquelies elle s'appliquait.

En 1921, I'exécutif du Parti socialiste se prononga en faveur de 'adhésion a I'Inter-
nationale Communiste. Cette position fut approuvée par le Congrés mais rejetée par la base
au cours d'un référendum interne. La scission communiste fut assez minoritaire.

Lessor du mouvement ouvrier pendant la période 1918-1920 se heurtera a une
contre-offensive patronale dans le contexte de la crise économique qui débute en 1921.
Le patronat et le gouvernement entendent remettre en cause les concessions faites dans
la période précédente. Des affrontements trés dpres se produisent pendant prés de deux
décennies. Ainsi en novembre 1932, I'armée ouvre le feu sur une manifestation antifas-
ciste a Genéve faisant 13 morts. L'année suivante voit la formation du premier «gouver-
nement cantonal rouge » dirigé par Léon Nicole a Genéve. Lutilisation des procédures réfé-
rendaires donne des résultats contradictoires, parfois favorables au mouvement ouvrier
comme en 1924 (contre la tentative de remettre en cause la semaine de 48 heures) ou en
1933 (contre un abaissement général des salaires décidé par le gouvemement), parfois défa-
vorables, comme en 1934, avec I'échec de la campagne référendaire pour la sécurité
sociale et des éléments de démocratie économique. La question du temps de travail
occupe une place importante dans les luttes ouvriéres. Aprés une gréve générale du bati-
ment, ce secteur obtient la semaine de 48 heures mais il faut former une milice syndicale,
la Ligue d'action du batiment qui, pour imposer le respect de la convention dans tous les
chantiers, détruit les ouvrages réalisés en violation de celle-ci ‘¢

1937 marque un tounant important dans I'histoire sociale suisse'’. Sous la menace d'une
intervention des autorités fédérales qui entendaient imposer un arbitrage public dans la déter-
mination des salaires, deux conventions collectives conclues dans les secteurs de I'horlo-
gerie et de la métallurgie organisérent la «paix du travail ». Cela impliquait le recours obli-
. gatoire a des procédures de conciliation et d‘arbitrage non seulement pour les questions relevant
de la convention, mais pour I'ensemble des causes possibles de conflit. Les organisations
syndicales et patronales devaient déposer une forte caution comme garantie de cette paix
sociale. La portée politique de la convention apparait d'autant plus forte qu'elle laissait la
fixation des salaires aux accords individuels entre employeurs et travailleurs. La convention,
réguliérement renouvelée, servit de modéle dans d'autres secteurs et I'obligation de paix sociale

'® Voir Détraz (1993), pp. 68-69.

' L'on peut noter des signes précurseurs comme le nouveau programme du PSS adopté au congrés de Lucerne en 1935
et le mouvement des lignes directrices pour la reconstruction économique et le maintien de la démocratie lancé par I'USS.
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fut étendue a la grande majorité des travailleurs méme si, dans certains secteurs, sa portée
fut limitée aux conflits relatifs aux dispositions d’une convention collective ', En dehors du
cadre strict des relations industrielles, la paix du travail correspond & un recul trés rapide
de toutes les formes d'autonomie ouvriére de la politique a la culture '?.

Pendant la seconde guerre mondiale, la Suisse jouera un réle particulier. Sa neutra-
lité, parfois bienveillante a I'égard de I'Allemagne nazie, lui permettra de remplir des
fonctions de contact assurant I'unité organique du capital par dela les affrontements
entre les Etats belligérants. C'est dans ce cadre que I'on peut analyser les différents méca-
nismes financiers mis en place et I'imbrication entre I'économie suisse et celle du Troi-
siéme Reich. Au plan politique, cette situation va se traduire par une politique extréme-
ment restrictive a I'égard des réfugiés et par le développement au sein des partis bourge0|s
de tendances xénophobes, autoritaires et parfois fascisantes %,

C'est également pendant la guerre que le Parti socialiste entrera pour la premiére fois
dans le Conseil fédéral dont il continuera a faire partie jusqu’a nos jours (a I'exception d'une
bréve période d'opposition dans les années cinquante). Depuis 1959, le Conseil Fédéral
est formé suivant ce qu'on appelle «une formule magique ». [l comprend deux conseillers
socialistes, deux radicaux, deux démocrates-chrétiens et un centriste (de I'Union Démo-
cratique du Centre, héritiére du bloc des paysans, artisans et bourgeois). Cela implique qu'il
n'y a pas de véritable alternance politique et que I'opposition parlementaire est trés faible.
Les partis représentés au Conseil fédéral disposent d’une majorité extrémement stable qui
se situe généralement autour de 80% de la représentation parlementaire?'.

3. Des «trente glorieuses » a Voffensive ultra-libérale

A l'issue de la guerre, 1a Suisse connut une croissance économique rapide basée sur
un secteur industriel spécialisé dans des productions a haute valeur ajoutée (machines,
biens de luxe, chimie et aluminium) et sur un secteur de services ol les banques et les assu-
rances jouent un rdle prépondérant. Le taux moyen de croissance du P.1.B. a été de 4,6%

' B. Hotz-Hart (in : Ferner et Hyman, 1992, p. 314) cite les secteurs suivants : chimie, conslruction, textile et arts
graphiques. De facon significative, les célébrations officielles des cinquante ans de paix du travail ont été marquées par
des controverses avec, notamment, une manifestation des sections de Zurich des syndicats du batiment et du bois, de la
chimie, du textile et du papier, des typographes et d'une partie des services publics sur le theme « 50 ans de paix du
travail, C’est assez » (voir Prince, 1994, pp. 9-10).

" Voir Schwaar (1992) sur les aspects culturels. Suivant cet auteur, « 3 I fin des années trente, le mouvement ouvrier s'in-
tégra lui aussi dans la défense nationale spirituelle ; les aspirations contre-culturelles n’étaient plus d’actualité» (p. 1095).

** D'apréss Jost (1996), il existe une continuité d'idées entre la droite moderne, xénophobe et autoritaire, fortement inspi-
rée par le militarisme prussien, qui se développa en Suisse alémanique a la fin du XIX" siecle et I'actuelle radicalisation a
droite de I'UDC (Union Démocratique du Centre).

' Les élections de 1991 ont cependant témoigné d'une certaine désafiection de I'électorat par rapport aux partis repré-
sentés a I'exécutif. Pour la premigre fois, ils ont obtenu un peu moins de 70 % des voix. Tant I'opposition de gauche (ecolo
gistes, surtout) que de droite a renforcé sa représentation au Conseil national. Les élections de 1995 ont ramené le
centage tflobal des quatre grands partis autour de 75 %, mais elles ont donné lieu 3 une certaine polarisation des orces
au sein du bloc gouvernemental. Les deux partis qui accroissent leur représentation parlementaire sont ceux qui ont les
positions les plus définies. Les socialistes passent de 41 siéges au Conseil National a 54, la droite xénophobe et libérale
de 'UDC passe de 25 a 29 siéges. Une autre manifestation de I'effritement d'un systeme largement consensuel a été le
refus du Parlement d'élire au Conseil fédéral la candidate socialiste et militante syndicale Christiane Brunner en 1993.
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dans les années cinquante et 4,7 % dans les années soixante. Lintervention économique
des autorités fédérales s'est renforcée progressivement au cours des années soixante
avec des investissements importants dans les infrastructures de communication, dans F'en-
seignement, la recherche et la santé. Les taux de chdmage sont restés trés bas (inférieurs
a 1% entre 1945 et 1983) et la situation précaire des travailleurs immigrés a permis, dans
une large mesure, «d'externaliser » le chdmage. En effet, les travailleurs frontaliers, ceux
qui ont un permis de travail saisonnier ou temporaire, sont extrémement vulnérables a
toute réduction du volume de I'emploi. L'extension progressive des systémes d'assu-
rances sociales atténue la précarité de la condition salariale de fagon réguliére jusqu'au
début des années quatre-vingt-dix sans pour autant déboucher sur un systéme intégré de

" sécurité sociale. De tous les pays d'Europe occidentale, la Suisse est le pays qui consacre
la part la plus réduite de son PIB aux dépenses publiques de protection sociale (15,8 % en
1993 contre 24,7% en Allemagne, 28,7% en France et 38% en Suéde ).

Le début de I'onde dépressive longue frappera la Suisse de fagon particulierement bru-
tale & partir de 1974 (avec un recul du P.1.B. de 7,4% en 1975). La période qui s'étend de
1975 a 1995 est caractérisée par l'alternance de phases de reprise partielle et de phases
de récession. Des modifications structurelles ont touché les secteurs industriels avec une
réduction de la part de I'horlogerie, de I'habillement et du textile et une augmentation de
celle de la chimie et des fabrications métalliques .

Au cours de ces derniéres années, le patronat et la majorité des partis bourgeois ont
opéré un virage ultra-libéral. La réduction des dépenses publiques s'est traduite par des
mesures d'austérité dans le domaine de la protection sociale, les tentatives syndicales de
réduire le temps de travail (qui est parmi les plus élevés en Europe occidentale) se sont heur-
tées a une opposition farouche, la révision de la loi sur le travail a été placée par le Parle-
ment sous le signe de la compétitivité et de la flexibilité tandis que le nombre de tra-
vailleurs couverts par une convention collective tend a diminuer?. La négociation méme
des conventions est parfois remise en question et les milieux patronaux de certains sec-
teurs exigent de subordonner I'application de certaines dispositions a la réalisation de
profits %%, Le chdmage de masse a refait son apparition apres quatre décennies proches du
plein emploi (200 000 chdmeuses et chdmeurs environ). Cette orientation se heurte a une
opposition sociale croissante qui s'est exprimée notamment a l'occasion du référendum
sur la loi du travail en décembre 1996. Le référendum contre un arréte fédérallimitant les
prestations de l'assurance chdmage, lancé a l'initiative d'une association de chdmeurs et
qui a gagné I'appui de la gauche politique et des organisations syndicales, a constitué une

# Données extraites de Bairoch (1997), vol. I, pp. 502-503.

3 D'aprés les statistiques de la société pour le développement de I'économie suisse, la production de I'horlogerie et de la
bijouterie corres| rait en 1995 2 92 % de celle de 1963, celle de I'industrie textile 2 71 % alors que celle de la chimie
serait 3 I'indice 601 (les méthodes de calcul ont changé en 1989 mais la croissance reste trés rapide), le secteur du cuir,
du caoutchouc et des matieres plastiques serait a I'indice. 338 et celui des machines et appareils 3 I'indice 193,

M)l serait passé de 56 % 3 44 % entre 1990 et 1997 d'aprés V. Pedrina (Travail et transport, n*48, 27 novembre 1997, p. 12).

 Pour un apercu général de cette crise de la négociation collective, voir Prince (1994), pp. 9-14.
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autre manifestation de cette résistance sociale accrueé du moins au niveau des consulta-
tions référendaires.

Le systéme de démocratie libérale qui, dés la moitié du siécle dernier, garantissait les
libertés individuelles fondamentales a pendant pius longtemps qu‘ailleurs reposé sur I'ex-
clusion des femmes de la décision politique. Le droit de vote des femmes aux élections féde-
rales n'a été acquis qu'en 1971 et il a fallu attendre 1990 pour que le Tribunal Fédéral
étendit la régle a I'ensemble des droits politiques (ce qui était rejeté dans certains cantons
particulierement conservateurs). Lacces massif des femmes au travail salarié a incontes-
tablement modifié les bases mémes du systéme social. Lintroduction dans la Constitution
d'un principe de non-discrimination, qui porte notamment sur les salaires individuels n‘a
pas pu modifier les discriminations structurelles. Les femmes continuent a toucher des
salaires inférieurs a ceux des hommes et a faire I'objet d'une ségrégation marquée sur le
marché du travail. A cet égard, la gréve des femmes organisée le 14 juin 1991 a la suite d'une
initiative de militantes de la fédération des métaux et de I'horlogerie de 'USS constitue un
événement unique?’. Prés de 500 000 femmes y auraient pris part sous une forme ou une
autre. Des mobilisations ultérieures ont permis la réintégration de certaines grévistes qui
avaient été licenciées en raison de la rupture de la paix du travail. Si les résultats concrets
ont été limités?®, de nouvelles mobilisations intervenues en 1993 et 1995 montrent que le
mouvement des femmes pourrait contribuer & ébranler les compromis sociaux du passé
et constituer un facteur de résistance important contre I'offensive libérale.

4. Les rapports de la Suisse avec la Communauté européenne

Dés 1972, des accords de libre-échange furent conclus entre la Suisse et la Com-
munauté européenne. lls n'impliquaient aucune harmonisation juridique. En 1984, les Etats
de I'AELE et de la Communauté européenne formulérent la perspective d'un Espace
€conomique européen (EEE), mais c'était une notion assez vague et congue sans calen-
drier précis. Le tournant vers une formule impliquant une intégration institutionnelle et
juridique fut pris en 1989 et la négociation fut entamée dés cette année sur la base du
principe de I'intégration de I'acquis communautaire dans les pays de I'AELE.

La politique suivie par le Conseil fédéral dans les négociations consistait a vouloir créer
les conditions d'un marché unique, y compris avec ce que cela comportait comme

% Ce référendum, organisé le 28 septembre 1997, était dirigé contre un arrété fédéral qui réduisait (pour la quatriéme fois
depuis 1993) les allocations de chomage. Le comité référendaire mit en avant qu'au lieu de s'attaquer aux chémeurs et a leurs
allocations (baptisées par les libéraux de fagon un peu méprisante comme mesures passives du marché du travail), il fallait
s'attaquer au chdmage par I'adoption d’une loi fixant 3 35 heures la durée hebdomadaire du travail, sans perte de salaire et
avec embauche compensatoire et en créant des emplois pour répondre & des besoins sociaux, Larrété fédéral a été repoussé
par un peu plus de 50 % des électeurs alors que trois des quatre partis représentés au conseil fédéral et la presque totalité des
organisations patronales et paysannes s'élaient prononcés en faveur de la réduction des allocations de chémage.

“"Voir Sautebin (1991) et Bovolenta (1995).
#On relevera surtout I'adoption de la Loi de 1995 sur I'égalité au travail. Par contre, dans d'autres domaines, les reven-

dications n’om pas encore abouti (c’est le cas de la protection des travailleuses enceintes qui n’ont toujours pas droit 3 un
congé de maternité) ou des reculs ont é1é enregistrés (en ce qui concerne I'age de la retraite).
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harmonisation juridique, sans accepter pour autant I'intégration dans un systéme supra-
national. Cette conception, qualifiée d’approche pragmatique, reposait sur des considéra-
tions assez hétérogeénes. 1l y avait, d’'une part, des arguments tirés de la tradition consti-
tutionnelle et politique suisse : les formes de démocratie directe introduisaient un facteur
d'incertitude par rapport a la primauté du droit communautaire sur le droit national, le fédé-
ralisne était aussi invoqué de méme que la neutralité. Mais il y avait aussi, dans le domaine
social, une réticence trés forte a introduire des dispositions qui représenteraient des
contraintes pour le capital. Les questions de santé au travail ne posaient pas de problemes
fondamentaux (sauf, peut-étre, en ce qui conceme la représentation des travailleurs, mais
dans ce domaine, le droit communautaire est assez peu exigeant et laisse une large marge
de manceuvre aux Etats). L'égalité des hommes et des femmes e, surtout, le principe de
libre circulation des travailleurs communautaires (ainsi qu‘un certain nombre de disposi-
tions sociales résultant d’accords sur le statut des travailleurs extra-communautaires)
semblaient plus difficiles a assimiler du point de vue du patronat et des autorités fédérales.

G. Aubert décrit dans les termes suivants I'attitude du gouvernement suisse a |'ouver-
ture des négociations sur 'EEE : « Dans le domaine du droit du travail au sens large, la Suisse
a commencé I'approche des négociations en prenant une position apparemment stricte. Comme
I'a déclaré M. Franz Blankart en juin 1990, notre pays était prét d faire des concessions sur le
plan qualitatif, mais non pas sur le plan quantitatif. Il ajoutait, d'une fagon qui obscurcissait son
propos, que la distinction entre le qualitatif et le quantitatif était matiére a négociation (Journal
des associations patronales, 1990, p. 595). Quelques précautions oratoires que prit le secrélaire
d’Etat pour préserver une certaine marge de manceuvre vis-a-vis des interlocuteurs européens,
le Conseil fédéral ne cachait pas, en réalité, qu'il accepterait d’entrer en matiére dans le domaine
de I'harmonisation des conditions de travail (et de la coordination des,régimes de sécurité
sociale); toutefois, il n’entendait pas renoncer au contingentement de la main d'ceuvre étrangére,
méme communautaire, qu'il voulait pouvoir continuer de pratiquer sans limite dans le temps»%.

Cette attitude se heurta au fait que les négociations étaient menées globalement avec
I'ensemble des pays de I'AELE et les partenaires de la Suisse étaient beaucoup plus disposés
a intégrer les directives sociales dans l'accord.

Un accord fut conclu le 22 octobre 1991. Aprés d'ultimes polémiques, les autorités
suisses y adhérérent le 22 mai 1992%. Cet accord prévoyait la réalisation de la libre cir-
culation des biens, des travailleurs, des services et des capitaux dans le cadre d‘un grand
marché de 380 millions de personnes. Laccord sur I'EEE prévoyait que I'essentiel de I'ac-
quis communautaire (et, notamment, les directives en matiére sociale) serait appliqué par
les Etats. Ladhésion a |'EEE apparaissait comme une premiere étape préparant une adhé-
sion rapide a la Communauté Européenne. Dés octobre 1991, le Conseil Fédéral annonga

~officiellement sa volonté de préparer cette adhésion. Cette position était soutenue par la

#'Aubert et alii (1991), p. 13.

" Pour une analyse détaillée de cet accord et de I'impact potentiel qu'il avait dans différents domaines du droit suisse,
voir Jacot-Guillarmod (1992).
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majorité des forces politiques ainsi que par la plupart des organisations patronales et
syndicales. Chacun des camps des partisans et adversaires de I'adhésion était caractérisé
par de nombreuses contradictions>'. . '

Le 6 décembre 1992, la population se pronongait par référendum pour le rejet de I'ac-
cord sur I'EEE (le non obtint 50,3% des voix). Dés lors, les perspectives d'une adhésion a
court terme a I'Union Européenne s'estompaient. Les rapports actuels entre la Suisse et I'Union
Européenne se concentrent actuellement sur des négociations bilatérales qui portent sur
sept domaines : la libre circulation des personnes; la politique des transports routiers, les
transports aériens, 1'acces au marché pour les produits agricoles, les marchés publics, les
entraves techniques au commerce et la recherche. Les deux premiers themes sont les plus
délicats. La politique des transports routiers, en particulier, souléve la question de la défense
de I'environnement dans un contexte ol les mécanismes du marché favorisent fortement
le transport routier et en dissimulent les colits sociaux (notamment en ce qui concere les
conditions de travail qui se détériorent sous I'effet de la concurrence) et environnemen-
taux. La consultation populaire concemnant «I'initiative des Alpes», par laquelle une majo-
rité d'électeurs s'est prononcée le 20 février 1994 pour la substitution progressive du trans-
port par route par le transport sur rail, a indiqué les limites des concessions que la population
était préte a (aire pour I'intégration a I'Union Européenne.

LE MOUVEMENT SYNDICAL EN SUISSE.

Le mouvement syndical suisse est constitué par différentes organisations constituées 3 partir de
clivages politiques et religieux. La plus importante d’entre elles est I'Union Syndicale Suisse
(USS), raditionnellement proche du mouvement socialiste. La Confédération des Syndicats Chré-
tiens (CSC) est issue du mouvement syndical catholique. Elle est proche de la démocratie chré-
tienne. Une petite formation libérale proche du PRD existe également. La Fédération des socié-
tés suisses d’employés (FSE) est organisée, elle, sur une base professionnelle. Quelques petites
fédérations indépendantes existent également (personnel des cantons et communes, employés de
banque). Dans I'ensemble le taux de syndicalisation s'inscrit dans une moyenne plutdt basse par
rapport 3 la moyenne européenne (de V'ordre de 20 2 25%).

Une des caractéristiques du mouvement syndical suisse est la trés faible participation des femmes. Les
femmes représentent 13 % des adhérents de I'USS et elles constituent 16% du Comité exécutif natio-
nal*. Elles sont un peu plus nombreuses dans les autres organisations syndieales dans la mesure ol
elles sont plus représentées dans les secteurs oii celles-ci sont les mieux implantées mais I'on observe

* Ainsi, si le patronal était favorable majoritairement a I'adhésion, c’est aussi parce qu'il y voyait I'occasion de lancer un
programme de déréglementation et de réduction des dépenses publiques justifié par la « compélitivité ». Les organisations
syndicales mettaient en avant la possibilité d’obtenir une harmonisation sociale vers le haut, notamment en ce qui concerne
le droit de I'égalité.

" Données d'une enquéte menée en 1993 in Braithwaite et Byme (1994).
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cependant un écart global trés grand entre le taux de participation des femmes a I'emploi salarié total
et leur taux d'affiliation syndicale (37 % contre 18,6% 2 la fin des années quatre-vingts>).

Le mouvement syndical rest pas trés centralisé. Le role des confédérations se limite pour I'essentiel
3 des procédures de consultation avec les autorités publiques et 2 la définition générale de I'orien-
tation politique. La négociation collective se déroule pour I'essentiel au niveau des fédérations.
La différence de statuts éntre ouvriers et employés a pendant longtemps constitué un. obstacle &
‘un syndicalisme d'industrie. Cette différence tend 2 s'estomper. Ainsi, dans le secteur des fabri-
cations métalliques, la convention collective de branche a établi une catégorie unique de travailleurs

depuis I'été 1991,

Tableau 30: Evolution des efiectifs des organisations syndicales suisses

1970 1980 1990 1995

Union syndicale suisse (USS), total 436669 459852 443885 419821
Syndncal industrie et b.mmem (518) (a) T T T o *_1_ 121513 3
Fédération suisse des tr travailleurs de la métallurgie et de I horlogene 126283 132281 110854 102 548
Syndicat du bitiment et du bois 98 480 113 353 124 5_01 -
Iﬁe’r_alion suisse de} cheminots ’ 58 379 S? _2_42 57 728 59476
Fédération suisse du personnel des services publics 39310 42027 41 598 40 484
Fédération des travailleurs du commerce, des transports et
de I'alimentation (FCTA) 33844 29 864 26645 22083
Urion PTT_ . ___mo _»po mwm man
Syndicat du Ilvre et du papler (SLP) 18 654 17 505 15161 13 87(1
Fédération du personnel du textile, de la chimie et du papier (FTCP) 14 546 14 280 12008
Confédération des syndicats chrétiens de la Suisse (CSC), total (b) 93 680 103 234 116482 134167
F_ede:ralon chrétienne d des travailleurs d dela 2 construction de S deSuisse 29423 35416 48064 39338
Syndicat chrétien de I'industrie, du commerce, de I'artisanat et -

des services (FCOM) (c) 27 623 27 033 268064 29818
Fédéfanon des sociétés suisses d’emph)yes (FSE), total 123364 144410 135574 126872
Société suisse des employés de commerce 64 130 71 300 73998 66 597
Fédération des associations spisses d’employés
des industries mécanique et Electrique . 19250 27532 22 955 17 989
Union H Helvetia (d) (restauration et holellgr?i I - 1 18749 19422 19469
Association suisse des cadres (ASC) ] 13529 14073 1326 9969
Fédération centrale du personnel des cantons et des communes i
de la Suisse (¢) .. W0 012 7N N84
Assoc. suisse des employés de banque L 16970 26734 26497 22625
Union suisse des syndicals autonomes 18 209 22319 22452 19977

() Résultat de Ia fusion du Syndicat du bétiment et du bois et de la FTCP.

by En 1993, affiliation de I'Organisation chréticnne-sociale tessinoisc.

(c) Jusqu'en novembre 1991 : Fedmanon chrétienne des ouvriers sur métaux doe la Suisse.
(d) En raison de Hles condi dhé
{e) En 1992, retrait de la Fédération cantonale bernoise.

les chitires dis 1991 ne sont pus directement comparables avec ceux des années précidentes.

Sources : Annuaire statistique de la Suisse ; Union syndicale suisse.

3 B. Hotz-Hart in : Ferner et Hyman (1992), pp. 308-309.
¥ B. Hotz-Hart in : Ferner et Hyman (1992), p. 319.
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Il.  UEMPLOI EN SUISSE
- T

Tableau-31 : L'emploi en Suisse de 1975 4 1996

_ - 1975 1985 90 19%
Emploi total 3540 3721 3839 3958

Dont étrangers 754 756 955 M

Taux d'activité (a) - 60.4 64.2 63.9
~des hommes - 78.5 79.7 76.9

o 1desfem1nes o ) o - 436 49.7 51.8
Agriculture ( %) . 76 6.1 4.2 4.5
Industrie ( %) _ ' 422 356 322 278
Services ( %) 50.2 58.3 63.6 67.7
(ﬂ‘)m_eu_rs (en milliers) 10.2 303 18.1 168.6
lél : Taux d'activité calculé par rapport s Ia population de 15 ans et plus. Source : OCDE

Tableau 32 : Personnes actives par groupes économiques en Suisse

Groupes économiques 1965 (2) 19% 1995 (b)

Agriculure 182 162 154

Produits alimentaires, boissons, tabac T T 76 70 -
Textiles 35 31 2,
Habillement, chaussures, cuir o 38 29 20 -
Bois, meubles ’ T T T e T 74 o1
Papier ) _ 17 17 15

Arts graphiques ’ 63 T 62 )
Matiéres synthétiques, caoutchouc . - T T T 27 3
Chimie o 69 s 75

Métaux o 99 07 95

Machines et véhicules - 159 R
Monlres, bijouterie 36 39 37

Batiment (sans aménagement) 150 175 160

Commerce de gros B B ' 161 186 s e
Commerce de détail - — 328 335 325

Banques, sociétés financiéres no 40 148

Assurances T T Twm T T s T
Transports, communicalions T 200 236 327

Hotellerie 208 214 220 T
Administration publique, enseigﬁghent - T 268 - 38 3
"Santé 191 a1 280

Divers : T 795 1004 1om

Toral” T T 33 3en 373 -

Une nouvelle délimilation des groupes économiques a €16 cifectuée lors du recensement des entreprises en 1985,
(3) 4"™ wrimesire 1985

(b Chifires provisoires
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Les femmes sont soumises & une ségrégation marquée du marché du travail . Sile
taux d'activité féminin s'est fortement accru entre 1970 et 1995, la majorité des femmes
(57% en 1990) restent concentrées dans 5 des 85 groupes de professions recensees:
administration et bureau, vente, santé, restauration et hotellerie ainsi que nettoyage. La
ségrégation verticale est également importante : 64% des femmes (contre 46% des
hommes) occupent des postes sans fonction dirigeante. A qualifications égales, les
chances des femmes d’accéder & un niveau hiérarchique supérieur sont plus faibles. Les
salaires féminins sont nettement inférieurs aux salaires masculins. Selon M. Bovolenta
(1996, p.9), «depuis le début de la crise de 1992-93, on assiste en fait d une revalorisation
des inégalités. Les employeurs font de la compétition une regle cardinale de la « gestion du
personnel ». La généralisation du « salaire au mérite » est utilisée pour exacerber la concur-
rence entre salariés, hommes et femmes. Simultanément, les employeurs prennent appui sur
la peur du chémage pour exiger souplesse accrue et concessions salariales. Les femmes, ayant
souvent de lourdes contraintes d gérer (garde des enfants,....) sont particuliérement fragilisées
face a de telles pressions. Les conditions pour perpétuer, sous une forme partiellement modi-
fiée, les discriminations déterminant la place des femmes dans le travail sont ainsi réunies».
Au cours de ces vingt derniéres années, la ségrégation a été intensifiée par le dévelop-
pement du travail a temps partiel. Bien que les données statistiques divergent suivant la
source et les méthodes utilisées*, le nombre de femmes travaillant a temps partiel est
de I'ordre de 46 & 54% de I'ensemble des travailleuses ¥, chez les hommes, ce pourcen-
tage est de I'ordre de 5% a 8%. Une part importante des travailleuses a temps partiel tra-
vaillent de facon irréguliére ou a raison de moins de neuf heures par semaine (de F'ordre
de 40%). Il apparait qu'il existe une corrélation assez forte entre les emplois a temps par-
tiel et les qualifications les plus basses.

Le temps de travail en Suisse est parmi les plus élevés pour I'Eurape occidentale. Les
luttes menées en vue de sa réduction sur une base égalitaire n‘ont pas donné des résul-
tats appréciables alors méme que I'intensité du travail tend a augmenter constamment.
Ainsi d'aprés des données de 1995, le temps de travail annuel dans I'industrie, tel qu'il
est établi par les conventions collectives, serait de 1838 heures en Suisse (contre 1 602
en Allemagne, 1 720 en ltalie et | 755 en France)*.

¥ La source principale utilisée sur les femmes et I'emploi en Suisse est Bovolenta (1996).
3 Nous remercions M. Dario Lopreno qui nous aidé a nous orienter dans le labyrinthe des statistiques.

¥ 47,43 % en 1996 dans Jes statistiques de I'emploi établies par I'Office fédéral des statistiques (mais il s'agit de statis-
tiques qui portent sur les emplois des personnes travaillant au moins 6 heures par semaine a I'exception du secteur primaire
et les personnes ayant deux emplois a temps partiel apparaissent deux fois dans cette statistique) ; 41 % en 1990 {avec un
échantillon de personnes interrogées  leur domicile 0i chaque personne n’apparait qu'une seule fois).

3 Ainsi, d'aprés les statistiques sur la structure des salaires de 1990, 31 % des iemmes travaillant a temps plein, entrent
dans la catégorie d'un niveau de qualification correspondant a des aclivités simples et répélitives, ce pourcentage passe
4 38 % pour les femmes travaillant 3 temps partiel. A |autre extrémité de I'échelle, 2 % des femmes travaillant 3 temps
plein ont un niveau de qualification correspondant aux travaux les plus exigeants et aux taches les plus difficiles, ce pour-
centage se réduit 3 1 % pour les femmes travaillant a temps partiel.

“ Données de I'Institut der Deutschen Wirtschaft citées par le Service de presse de I'USS, édition n® 22/1996, p. 296.
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La Suisse est le pays d’Europe ou la part des travailleurs immigrés dans la popula-
tion active est la plus élevée. Plus d'un quart des travailleurs étaient des étrangers en 1990
(955 000 sur un total de 3 563 000) et la population étrangere résidente est actuellement
de I'ordre de 18 a 19%. Certes, les difficultés de naturalisation expliquent que-des per-
sonnes nées en Suisse et y ayant passé toute leur vie soient considérées comme des étran-
gers“. Lutilisation de la main-d'ceuvre étrangére est contingentée sur une base canto-
nale. Différents types de permis de séjour déterminent des niveaux trés variés de
discrimination dans la mesure ou les permis de séjour liés a une période déterminée ou
a un emploi particulier impliquent des difficultés considérables pour exercer des droits.

Les travailleurs étrangers sont concentrés dans les secteurs et les travaux les plus
dangereux. Cela apparait de fagon assez nette dans les statistiques concernant les acci-
dents du travail. Alors que les ressortissants étrangers constituent un peu plus de 25%
de I'ensemble des personnes assurées, ils sont les victimes de prés de 40% des accidents
du travail reconnus. Les statistiques disponibles ne permettent pas de pousser trés loin
I'analyse. Il semble évident que la distribution des emplois entre les différents secteurs
est liée a la nationalité et que, dans I'ensemble des ressortissants étrangers, des diffé-
rences notables existent suivant le pays d'origine.

Tableau 33:
Accidents du travail et maladies professionnelles selon la nationalité de la victime en 1995
Nalionalité Accidents professionnels Accidents non professionnels
(accidents et maladies couverts par Iassurance
— . professionnels reconmus) S
Suis& e . 179741 344 996 _
Etrangers 118010 - 94 555 .
dont : allemands . 5834 8644
frangais . 10874 11 352
italiens : 31372 28 439
~_ éuwangers non originaires ies pays limiqughes_ _67 22}_ —_——— 4727i' .
Non classioble . 1450 s
LQTA[ 299 201 - .441 009

Source : CSAA (1996), p. 14

De fagon étonnante, I'enquéte trés compléte sur les conditions de travail et I'état de
santé menée par I'OFIAMT durant I'hiver 1984-85 ne considére pas la nationalité comme
un parametre significatif tandis qu’elle s'efforce, sur la base de I'appartenance linguis-
tique, de déceler «les conceptions de vie et les tempéraments de groupes ethniques liés par
une langue commune»*'. ‘

%0 20% des étrangers sont nés en Suisse et 30 autres pour-cent y séjournent depuis plus de 15 ans d'aprés les chiffres cités
par le PRD (Prise de position sur fa libre circulation des personnes du 23 juin 1995).

' OFIAMT (1990).
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1. LE CADRE LEGAL

- -

1. _Quelques spécificités du droit suisse du travail

Au plan juridique, I'évolution du droit suisse de la santé au travail est caractérisée
par quatre grands traits qui, pris ensemble, la différencient par rapport aux autres pays
d'Europe occidentale:

@ le fédéralisme constitue un obstacle a une plénitude de compétences législatives
de la part de la Confédération qui n'intervient que dans la mesure ou des pouvoirs
lui ont été explicitement conférés;

= une partie importante de la législation s'est faite autour du développement de
systémes d'assurance *?;

u le droit suisse du travail garantit peu les droits collectifs des travailleurs et, en par-
ticulier, a toujours été réticent a définir un cadre légal des relations collectives dans -
I'entreprise **;

» le droit du travail a maintenu beaucoup plus longtemps que dans la plupart des autres
pays européens une attitude libérale de non-intervention a I'égard de la discrimination
des travailleuses par le marché du travail.

Certes, certains de ces traits se retrouvent dans d'autres pays (les deux premiers sont
largement partagés avec I'Allemagne, le troisiéme présente quelques similitudes avec la Grande-
Bretagne bien qu'il s'inscrive dans un contexte trés différent) mais leur combinaison place
la Suisse dans une situation trés particuliére qui ne permet pas aisément de la faire entrer
dans les cadres d'analyse proposés pour décrire un «modele social européen ». De fagon signi-
ficative, pour I'OCDE, la Suisse est considérée avec une faveur toute particuliére en raison
de la faiblesse des contraintes légales a I'égard des entreprises. Lautonomie méme du droit
du travail ne semble avoir été reconnue en Suisse que plus tard et peut-étre de fagon moins
nette que dans la plupart des autres pays d'Europe. Sans qu'il s"agisse de facteurs décisifs
en soi si on les envisage de fagon séparée, il nous semble important de relever que I'essentiel
des régles législatives concernant les rapports de travail ont pendant longtemps été concen-
trées dans le Code des obligations qui ne portait que sur les rapports individuels*; que la
Suisse n'a jamais eu un Ministére fédéral du Travail (le département compétent au sein du

“2F. Aubry Girardin (1995, pp. 60-61) reléve que la Loi fédérale sur le travail de 1964 se fonde non seulement sur I'article
34ter qui définit une compétence fédérale en matiere de droit du travail, mais aussi sur Farticle 34bis qui concerne les assu-
rances sociales. Elle y voit une preuve de I'atiraction exercée par la réglementation concernant I'assurance-accidents sur
I'ensemble des régles concernant la santé et la sécurité des travailleurs.

* Cette appréciation doit cependant étre nuancée. Si la législation n’a reconnu c,ue trés tardivement et sous une forme trés
vague la représentation des intéréts collectifs au sein de I'entreprise, dés 1912, le Code des obligations reconnaissait Vef-
fet des contrats collectifs de travail 3 I'égard des employeurs et travailleurs intéressés.

“ Malgré I'adoption de la loi fédérale sur le travail, des difficultés persistent. A. Berenstein indique : « L'idée d'une codifica-
tion générale du droit du travail n'a pas 616 acceptée de sorte qu'une partie des dispositions sur le contrat de travail est incor-
porée dans le Code des obligations. Cela conduit souvent & I'impossibilité de reconnaitre le caractére spécifique du droit du
travail en maintenant le contrat de travail dans le cadre du droit civil. Une autre difficulté provenant de la coexistence de régles
contenues dans le Code des obligations, d’une part, avec des régles contenues dans des lois qui relévent du droit public
découle du fait qu'il existe, en certaines matiéres, des contradictions entre les deux types de régles » (Berenstein, 1993, p.27).
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Conseil fédéral englobe la gestion de I'économie) ; que, s'il existe une procédure permettant
de rendre obligatoires des conventions collectives, son utilisation est assez exceptionnelle;
qu'une partie importante de la jurisprudence concemant les droits de travailleurs, et, en par-
ticulier, les questions de santé au travail, a relevé pendant longtemps d'une juridiction
supréme indépendante du Tribunal fédéral. De fagon significative, méme si le principe d'un
droit du travail destiné & compenser I'inégalité des parties dans le cadre du contrat de tra-
vail nest plus remise en cause, I'on observe des tensions importantes entre le principe
constitutionnel qui garantit la libre entreprise et le développement du droit du travail .

Les conventions de I'OIT ont opéré une certaine convergence entre la Suisse et les autres
pays européens bien que la Suisse n'ait ratifi¢ qu'un nombre limité de conventions. Jusqu'en
1969, la politique suivie par le Conseil fédéral était de ne ratifier des conventions de 'OIT
que dans la mesure ou la législation en vigueur assurait déja son exécution. Cette politique
s'est quelque peu assouplie sans que le rythme des ratifications ne s'accélére réellement .
En ce qui concerne des conventions récentes, les obstacles ont parfois découlé de la volonté
de la Suisse de ne pas affecter les grandes négociations économiques internationales aux-
quelles elle était partie (EEE et GATT). Cela explique la non ratification de la convention n® 170
sur F'utilisation des produits chimiques au travail. D'aprés le service des affaires internatio-
nales de I'OFIAMT, au début de I'année 1997, la Suisse avait ratifié 47 conventions de 'OIT
{soit un peu plus du quart). En matiere de santé au travail, la Suisse a ratifié de nombreuses
conventions portant sur des risques spécifiques (C136 sur le benzéne, C139 sur les cancers
professionnels, C162 sur 'amiante) mais aucune des conventions de portée générale en ce
qui concerne la prévention (C155} et les services de santé au travail (C161).

2. Les premiers développements du droit public

La législation fédérale sur le travail remonte au demier quart du XIX¢ siecle¥’. La révi-
sion constitutionnelle de 1874 a créé les bases des compétences de la Confédération en
cette matiére. Son article 34, al. 1 dispose que «la Confédération a le droit de statuer des
prescriptions uniformes sur le travail des enfants dans les fabriques, sur la durée du travail
qui pourra y étre imposée aux adultes, ainsi que sur la protection d accorder aux ouvriers contre
Iexercice des industries insalubres et dangereuses ». Cette compétence sera étendue en 1908
par l'article 34ter qui prévoit que «la Confédération a le droit de statuer des prescriptions
uniformes dans le domaine des arts et métiers». Cela permit d'étendre le champ d’appli-
cation de la législation fédérale sur le travail a I'artisanat et au commerce et de ne pas
limiter les régles a la protection contre des travaux insalubres et dangereux .

5 A. Berenstein (1993, pp. 36-37) cite I'exemple, en 1954, d'une initiative populaire 3 Bile en vue de I'établissement d'un
salaire horaire minimum de 2 francs qui ne put &ire soumise au vote parce que le Tribunal fédéral considéra que cette initia-
tive violait le principe de la liberté du commerce et de I'industrie.

 Voir Aubry Girardin (1995), pp. 61-62.

7 Nous suivons ici; dans les grandes lignes, I'exposé d'A. Berenstein dans Détraz (1993), pp. 138-145.

8 Une nouvelle sévision constitutionnelle, intervenue en 1947, établira une plénitude de compétence de la Confédération
en droit du travail en prévoyant que « la Confédération a le droit de légiférer sur la protection des employés et des ouvriers ».
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La loi sur le travail dans les fabriques du 23 mars 1877 ressemble a la plupart des lois
adoptées en Europe a la méme époque. Elle couvre une partie de la population travailleuse
(sur I'évolution jusqu'en 1960, voir tableau) et vise essentiellement a limiter la durée du
travail (qui ne doit pas excéder onze heures du lundi au vendredi et dix heures le samedi,
soit une durée hebdomadaire maximale de 65 heures) et a interdire le travail des enfants
de moins de quatorze ans. La loi interdit le travail de nuit des femmes et des adolescents,
institue le repos hebdomadaire du dimanche et contient quelques dispositions concernant
le paiement des salaires, le réglement intérieur de I'entreprise, les amendes et des régles
de base d’hygiéne et de sécurité. Dans ce domaine, la loi ne se limite pas a édicter des régles
spécifiques concernant certains risques. Elle prescrit la mise en ceuvre de I'ensemble des
mesures de sécurité dont Fopportunité a été démontrée et qui sont adaptées aux cir-
constances. Sur la base de la loi sur les chemins de fer, les autorités fédérales adopteront
une série de réglementations spécifiques concernant notamment les chaudieres a vapeur
et la manipulation du plomb. La loi Sur le travail fut ensuite révisée a différentes reprises
(limitation du travail du samedi & neuf heures en 1905, ce qui représente une durée heb-
domadaire maximale de 64 heures ; limitation de la journée de travail huit heures en 1920
et passage de la durée hebdomadaire a quarante-huit heures*).

3. L'apport du droit privé

Cette source de droit public a rapidement été complétée par des régles de droit privé
destinées a préciser la portée de la responsabilité civile de 'employeur. La loi sur la res-
ponsabilité civile des fabricants du 25 juin 1881 rend le fabricant responsable des accidents
survenus dans son entreprise €t du fait de son exploitation. Cette responsabilité est limi-
tée par la force majeure, des actes criminels dus a des tiers ou la faute de la victime. L'in-
demnisation était plafonnée 4 six fois le salaire annuel ou 6 000 francs. Des maladies pro-
fessionnelles liées a I'emploi de certaines substances étaient assimilées aux accidents du
travail. En 1887, celte responsabilité civile fut étendue aux industries hors fabrique.

Ladoption du Code des obligations en 1911 permit de préciser et d'étendre la portée
de la responsabilité civile de I'employeur. Le nouveau Code remplaga les dispositions exis-
tantes qui concernaient le louage de services par un Titre consacré au contrat de travail.

4. le droit cantonal

Ala législation fédérale, il faut ajouter bien siir la législation des différents cantons que
nous n'avons pas la possibilité d'examiner ici. De fagon générale, depuis I'adoption de la Loi
fédérale sur le travail de 1964, le rdle du droit cantonal tend & décroitre considérablement.
Dans certains cantons, I'on a pu parfois noter des initiatives trés en avance par rapport au

9 ['étape suivante dans la réduction par voie législative de la durée du travail ne fut atteinte qu’en 1975 avec la fixation
d'une durée hebdomadaire maximale de 45 heures pour les ouvriers de I'industrie, les employés et le personnel de vente
des grandes surfaces et de 50 heures pour les autres travailleurs (construction, artisanat, personnel de vente dans le petit
commerce).
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cadre fédéral*. Il semble bien que la législation du canton de Glaris ait été particuliérement
avancée dés 1848. Une nouvelle loi sur la protection des travailleurs, adoptée en 1864, a servi
de base a la loi fédérale sur le travail de 1877°'. A Genéve, dés 1892, la loi sur les soumis-
sions assortit |'adjudication de travaux publics d'une clause sociale qui impose aux entre-
prises d‘avoir conclu une convention collective fixant le montant des salaires .

5. Les conventions collectives

Elles sont négociées au niveau des fédérations professionnelles et sont caractérisées
par une grande diversité. 1l existe quelques conventions nationales (notamment dans !'im-
primerie et la construction mécanique), des conventions cantonales, régionales ou
locales et des conventions d’entreprise. Limpact des conventions collectives dans le
domaine de la santé au travail est relativement faible. Quelques-unes assurent des
formes de représentation des travailleurs en santé et sécurité.

6. Les effets de V'instauration d’une assurance obligatoire et
la création d’un systeme dualiste du droit de la santé au travail

Dés 1890, une révision constitutionnelle introduit I'art. 34bis. Il constituera le point de
départ d'une intervention étatique fédérale destinée a développer un systéme d'assurances
sociales fortement inspiré par le modéle bismarckien. Cet article est rédigé en ces termes:

« 1. La Confédération introduira, par voie Iégislative, I'assurance en cas d'accident et de
maladie, en tenant compte des caisses de secours existantes.

2. Elle peut déclarer la participation a ces assurances obligatoires en général ou pour
certaines catégories déterminées de citoyens».

Ladoption de la Loi sur I'assurance en cas de maladie et d"accidents du 13 juin 1911
{LAMA) va déboucher sur une structure dualiste du droit de la santé au travail qui sera main-
tenue jusquaux années quatre-vingts. Cette loi est entrée en vigueur le 1 janvier 1914 en
ce qui concerne l'assurance maladie (dans ce domaine, elle n'innovait pas radicalement)
et le 1°" avril 1918 en ce qui concerne I'assurance-accidents. La LAMA couvre, lors de son
adoption, prés de deux tiers des travailleurs. Son champ dapplication sera élargi ulté-
rieurement. En ce qui concerne le droit de 1a santé au travail, la LAMA a un double effet:

s clle limite les développements législatifs et jurisprudentiels concernant la mise en
ceuvre de la responsabilité civile de I'employeur. Celle-ci ne pourra plus étre invo-
quée que dans I'hypothése de la faute grave ou intentionnelle. Mais cet effet est peut-
étre moins important que dans d'autres pays. En effet, l'article 328 du Code des

50 p Bairoch (1997, vol. 2, p. 445) cite la législation de Zurich concernant le travail des enfants adoptée dés 1815, mais

il précise qu’elle fut peu appliquée.
5! Aubry Girardin (1995), p. 69.
52 Voir Détraz (1992), p. 139.
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obligations continuera a étre invoqué dans les cas ot il n'existe pas d'assurance 6u
quand l'assurance est insuffisante. C'est ainsi que dans les années soixante-dix,
d'aprés F. Aubry Girardin, I'art. 328 CO a constitué la disposition la plus souvent invo-
quée devant le Tribunal fédéral du Travail ;

u elle instaure une sorte de double régime des régles de prévention. Les travailleurs
assujettis a la LAMA sont exclusivement soumis aux régles de prévention contenues
dans cette loi ou découlant de celle-ci, tandis que les autres travailleurs restent sou-
mis aux prescriptions découlant de la Loi fédérale sur le travail pour autant qu'ils soient
couvetts par celle-ci. '

En ce qui concerne le contenu matériel des régles, le systeme dualiste ne présente
pas d'inconvénients majeurs: on note une grande similitude entre les régles de préven-
tion adoptées dans le cadre de la législation sur les assurances sociales et celles qui
proviennent du droit du travail. Par contre, la dualité des systémes d'inspection semble

avoir été a la source de nombreuses difficultés. La CNA (caisse nationale suisse d'assu-
* rance en cas d'accident, voir infra) organisait I'inspection en ce qui concerne les travailleurs
assujettis a la LAMA tandis que les inspections cantonales, placées sous la tutelle de la
Confédération, étaient compétentes pour les autres travailleurs.

C'est dans le cadre de ce systéme dualiste que s'inscrivent les développements de la
législation fédérale sur le travail. Une nouvelle loi fédérale sur le travail fut adoptée en 1914,
modifiée en 1919 et entra en vigueur le 1¢ janvier 1920. La notion de fabrique fut étendue
de maniére a ne pas la limiter a des locaux fermés et a inclure des chantiers et des travaux
effectués a I'extérieur sous certaines conditions. L'obligation de prévention du fabricant fut
précisée et des régles spécifiques nouvelles furent ajoutées. La loi sur le travail du 13 mars
1964 (entrée en vigueur le 1¥* février 1966) s'applique en principe a toutes les entreprises,
publiques ou privées, mais d'importantes exceptions sont prévues (administration fédérale
jusqu‘en 1994, administrations cantonales et municipales, agriculture, etc.).

7. D’un dualisme a l'autre ?

Ladoption de la Loi sur I'assurance-accidents (LAA) du 20 mars 1981 a mis fin a
cette situation. A un dualisme reposant sur le type d’entreprise a succédé un nouveau dua-
lisme reposant sur les matiéres traitées. La LAA s'applique aux problémes de sécurité de
toutes les entreprises tandis que la Loi sur le travail traite de I'hygiéne générale, de Iap-
probation des plans et des autorisations d'exploiter, de la durée du travail, de la protec-
tion des jeunes gens et des femmes ainsi que des réglements intérieurs.

Les difficultés liées a ce nouveau partage des matiéres sont de plusieurs ordres.

1°) 1l est douteux qu‘une politique globale de prévention puisse se baser sur une concep-
tion qui distingue les risques professionnels indemnisés de «tout le reste» qui est abordé
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essentiellement sous I'angle de I'hygiéne industrielle. La notion méme de risques professionnels
n‘a que des rapports trés ténus avec la prévention. Elle répond surtout a des exigences de
compensation et refléte les compromis politiques et sociaux qui permettent d’indemniser cer-
taines atteintes a la santé et laissent les autres a la charge des victimes ou de la société.
L'exemple suivant, cité par F. Aubry Girardin, donne une idée du caractére assez artificiel de
la distinction proposée : « Lors de I'entrée en vigueur de la LAA en 1984, la distinction entre les
problémes de santé au travail réglés par la LT et ceux de la sécurité, réglés désormais par la LAA,
aééillustrée d I'aide d'un exemple concernant le bruit. Ainsi, on a pu expliquer aux organes d'exé-
cution que jusqu’d la valeur limite maximum d'exposition au bruit fixée alors a 90 dbs, il s'agis-
sait d’hygiéne au poste de travail et dés lors que cela appartenait au domaine de la loi fédérale
sur le travail. En revanche, dés lors'que cette valeur maximale de 90 dbs était dépassée, on avait
affaire a un probléme de prévention d'une maladie professionnelle dépendant de la loi fédérale
sur l'assurance-accidents. Cette distinction peut paraitre aisée a priori, elle est néanmoins source
de nombreuses difficultés pour les organes d'exécution de la loi fédérale sur le travail>».

2°) Sila LT a pour vocation de traiter globalement de «tout le reste », ses dispositions
concrétes et celles des ordonnances adoptées avant 1993 restaient centrées sur des
mesures d’hygiéne industrielle et des mesures d'organisation du temps de travail. Certes,
l'on a noté une tendance & I'élargissement de la prévention vers une prise en compte d‘autres
éléments de la santé au travail (avec des révisions pattielles de la LT en 1981 et 1983) mais,
par rapport a celui d’autres pays européens, le cadre juridique de la prévention en Suisse
a été peu influencé par les grandes réformes surgies des mobilisations sociales des années
soixante-dix>*.

3°) Les champs d'application respectifs de la LAA et de la LT ne correspondent pas de
sorte que des catégories de travailleurs restent exclus d'une partie des mesures de préven-
tion. D'une fagon générale, le champ de la LAA est beaucoup plus large que celui de la LT.
Larticle 1 de la LAA prescrit I'assurance de tous les travailleurs occupés en Suisse, y com-
pris les travailleurs a domicile, les apprentis, les stagiaires, les volontaires ainsi que les per-
sonnes travaillant dans des écoles de métiers ou des ateliers protégés. Le Conseil fédéral peut
étendre I'obligation d’assurance a d'autres catégories de travailleurs. Parmi les catégories
exclues, nous reléverons «les travailleurs détachés en Suisse, pendant une durée limitée, par
un employeur a I'étranger’®» (art. 2 de la LAA). Pour sa part, 1a LT ne s'applique pas aux entre-
prises agricoles et son application dans les administrations publiques et les services publics
n’est que partielle. Elle ne s'applique pas non plus a des catégories de travailleurs comme
le personnel d'organisations internationales, les travailleurs a domicile, le personnel navi-
gant de l'aviation, les cadres dirigeants, les médecins assistants, les enselgnants des écoles
privées, les voyageurs de commerce.

£, Aubry Girardin, in : Aubert et alii (1991), p. 20.
* Voir Vogel (1994), en particulier, pp. 19-40.

55 Pour cette catégorie, en fait, I'employeur a le c'l'loix entre I'assurance obligatoire suisse et une assurance équivalente
pendant une durée d’un an qui peut &tre étendue jusqu’a six ans.




LA PREVENTION SUR LES LIEUX DE TRAVAIL

4°) La répartition des compétences entre les différents organes d'exécution chargés
de 'inspection et du contrdle n’est pas toujours aisée (voir infra).

Des textes réglementaires développent les dispositions de ces deux lois fédérales.
La LT a servi de base a |'adoption de trois ordonnances dans les années soixante. La pre-
miére ordonnance (OLT1), adoptée le 14 janvier 1966, a un caractére général et précise
la portée de différentes dispositions de la LT. La deuxiéme ordonnance, adoptée par le
Conseil fédéral le 14 janvier 1966, définit des régles spécifiques pour des catégories d'en-
treprises ou de travail. Il s'agit généralement de dérogation concernant I'organisation du
temps de travail. La troisiéme ordonnance (OLT3), adoptée par le Conseil fédéral le 26
mars 1969, détaille les prescriptions relatives a I'hygiéne et a la sécurité. Son application
est restreinte aux entreprises industrielles méme si la doctrine considére qu’en vertu de
l'obligation générale édictée par 'art. 6 de la LT, les employeurs des autres secteurs
devraient appliquer les mesures de I'OLT3 lorqu'elles s'avérent utiles. Nous verrons que
la révision de I'OLT3 intervenue en aoit 1993 a constitué une des mesures d’harmoni-
sation entre le droit suisse et les directives communautaires.

La LAA a servi de base & I'adoption d'une Ordonnance sur I'assurance-accidents
(OLAA) du 20 décembre 1983 dont la portée est générale et d'une Ordonnance sur la pré-
vention des accidents et des maladies professionnelles du 19 décembre 1983 (OPA) qui
spécifie les prescriptions en matiére de prévention. La CNA et la Commission fédérale de
coordination pour la sécurité au travail (voir infra) disposent également d'un pouvoir nor-
matif qu'elles exercent sur la base de la LAA (et de I'OPA).

D'autres sources du droit de la santé au travail sont constituées par des lois spéci-
fiques. [l s'agit notamment de Ja Loi du 19 mars 1976 sur la sécurité des installations et
des appareils techniques (LSIT) et de son ordonnance d'application du 21 décembre 1977;
de la Loi fédérale sur les substances explosives du 25 mars 1977 ; de la Loi fédérale sur
le commerce des toxiques du 21 mars 1969 et de son ordonnance d'application du
19 septembre 1983 ; de la législation fédérale sur les installations électriques (dont la
base est constituée par la Loi du 24 juin 1902). Différentes ordonnances fédérales sur des
risques particuliers qui avaient été adoptées sur la base de la LAMA de 1911 sont encore
en vigueur méme si elles devraient étre progressivement abrogées par I'adoption de
nouvelles dispositions.

La Caisse Nationale (CNA), a travers ses publications, et la Commission Fédérale (CFST),
a travers ses directives, exercent pour leur part des compétences normatives extra-
légales. Nous les examinerons dans la section V.

Enfin, les dispositions directement applicables d’un certain nombre de conventions
de I'OIT permettent aux organes chargés de I'inspection du travail d'imposer aux entre-
prises certaines mesures spécifiques de prévention. P. Byrne-Sutton donne I'exemple
suivant: « La convention n° 120 de I'OIT sur I'hygiéne dans le commerce et les bureaux s’est

\
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révélée précieuse vu I'absence de prescriptions spécifiques d'application de la loi fédérale sur
le travail pour les entreprises non industrielles. Ainsi, I'article 13 de la convention 120 a été
utilisé pour exiger des commerces qu'ils mettent a disposition des vendeurs et des vendeuses
des siéges que ceux-ci peuvent utiliser occasionnellement pour se reposer»*.

L'on peut se demander si la récente Loi sur I'égalité entre femmes et hommes du 24
mars 1995 contribuera & une amélioration des conditions de travail en luttant contre la
ségrégation des femmes. Son adoption est trop récente pour pouvoir répondre de fagon
nette a cette question. Le texte de la loi et ce que nous connaissons des travaux prépa-.
ratoires > nous incitent a la prudence. La loi reste centrée sur la notion de discrimina-
tion et ne considére pas explicitement que la mixité soit un objectif a atteindre. D'autre
part, les mécanismes juridictionnels mis en place sont concentrés sur les problémes de
discrimination individuelie. Autrement dit, telle travailleuse pourra faire valoir ses droits
s'il y a discrimination par rappott a la situation d'un travailleur correspondant mais I'on
voit mal, sur la base de la loi, comment les infirmieres ou les ouvriéres du textile pour-
raient faire valoir que leurs conditions globales de travail sont discriminatoires par rap-
port aux médecins ou aux travailleurs de I'industrie chimique. De fagon générale, la loi
aligne en quelque sorte la législation suisse sur les régles communautaires qui, a notre
avis, sont trés insuffisantes si I'on fixe pour objectif de créer des conditions de travail acces-
sibles aux hommes comme aux femmes d'une fagon qui ne nuise pas a leur santé et a
leur bien-étre. Il y a cependant dans la loi suisse quelques dispositions qui pourraient, a
condition que les mobilisations sociales s'en emparent, dépasser I'approche des discri-
minations individuelies. D'une part, I'art. 3 ne contient aucune définition de la notion méme
de discrimination, ce qui permet d'en proposer une interprétation plus large que celle qui
domine le droit communautaire. D'autre part, il fait entrer dans le champ d'intervention
de la loi deux matiéres en rapport direct avec le milieu de travail : I'attribution des taches
et 'aménagement des conditions de travail. Enfin, il est possible que les mesures d'aides
financiéres, prévues a l'art. 14 de la loi, permettent de soutenir des actions spécifiques
sur le milieu de travail. Parmi les matiéres envisagées pour des programmes d’encou-
ragement, I'on mentionnera: « Une meilleure représentation des deux sexes dans les diffé-
rentes activités professionnelles, a toutes les fonctions et d tous les niveaux» et «la mise en
place dans I'entreprise d'une forme d'organisation du travail ou d'une infrastructure favori-
sant I'égalité entre les sexes». 1l est regrettable que ces deux formulations claires n'aient
pas été mentionnées parmi les obligations des employeurs et soient laissées aux pro-
grammes réalisés sur une base volontaire par des organisations publiques ou privées.

Le dualisme des sources juridiques sera-t-il maintenu? La question est posée depuis
quelques années. En mai 1994, la Commission de la sécurité sociale et de la santé
publigque du Conseil national a adopté une motion qui relevait que I'actuelle répartition
des compétences n'était pas satisfaisante parce que «la frontiére entre I'un et 'autre de

% Aubert (1991), p. 23.
7 Nos références sont Decoppet (1996) et un entretien avec Elisabeth Freivogel publié dans la revue Page 2 de juillet-aoit 1996.
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ces deux domaines est imprécise, d’oui une vue d'ensemble difficile, ensuite, elle complique
I'exécution par I'éclatement des compétences qu’elle entraine»®. La commission ne se pro-
nongait cependant pas en faveur de I'adoption d'un texte unique qu’elle considére seu-
lement comme une option. Les autres options seraient une harmonisation des dispositions,
existantes ou une réorganisation des deux lois. La réponse du département fédéral de I'éco-
nomie publique du 22 aoiit 1994 accepte d’ouvrir le débat mais ne semble pas le consi-
dérer-comme trés prioritaire (le département précise : «I/ convient enfin de tenir compte des
capacités en personnel particuliérement restreintes que les offices fédéraux concemnés sont a
méme de consacrer d I'élaboration de ce projet»). Actuellement, le débat se déroule au sein .
d'un groupe de travail créé par le département fédéral de I'économie publique.

IV. L'HARMONISATION AVEC LES DIRECTIVES COMMUNAUTAIRES
[ By

Le rapprochement entre le droit suisse et le droit communautaire a été entamé
avant méme que ne commence la négociation de I'accord sur I'EEE. Dés mai 1988, les
autorités fédérales ont décidé d'examiner la compatibilité de tout nouvel acte législatif
avec le droit communautaire. La conclusion de I'accord sur I'espace économique euro-
péen déboucha en juin 1992 sur un programme EURLEX destiné a adapter le droit suisse
au droit communautaire. Le rejet de I'accord par les électeurs suisses n‘a pas affecté la
poursuite du programme EURLEX méme si les délais de réalisation et le niveau de
contrainte ont été assouplis. '

Dans le domaine du milieu de travail, I'harmonisation législative devrait en principe
se faire sur la base du principe d’harmonisation dans le progrés. Cela devrait permettre
aux Etats concernés de maintenir ou d’adopter des régles plus favorables aux travailleurs
tout en modifiant ce qui, dans leur législation, ne permet pas de réaliser les prescriptions
minimales communautaires. Lexpérience de la révision de la Loi sur le travail que hous
examinons ci-aprés montre qu'il n’en a pas toujours été ainsi.

Nous examinerons les transformations liées a la transposition des directives sociales
de la maniére suivante. Nous verrons d'abord les modifications les plus importantes liées a
la transposition de la directive-cadre et qui ont été effectuées, principalement, par la révi-
sion des ordonnances de la LT et de la LAA. Nous traiterons ensuite de la révision de la loi
sur le travail intervenue en 1996 qui a constitué I'unique cas en Europe de large mobilisa-
tion sociale sur les conditions de travail liée, dans une certaine mesure, aux enjeux du droit
communautaire. Nous examinerons enfin certains aspects spécifiques dans les chapitres consa-
crés aux services de prévention et & la participation des travailleurs. D'autres dispositions
sociales qui n’ont pas un impact direct sur le milieu de travail ne seront pas examinées%.

5 Les documents cités dans ce paragraphe nous ont été communiqués par Mme Anne Walder Pfyffer de la Confédération
des syndicats chrétiens en mars 1998. )

"’ Ainsi nous n‘analyserons pas la ransposition des directives communautaires concernant les transferts d’enlreprise et les
licenciements collectifs qui a éié effectuée par une modification du Code des obligations.
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1. Les projets de transposition des directives et
la marche arriére des autorités fédérales

La nécessité d'une amélioration du droit suisse de la santé au travail ne découlait pas
uniquement des exigences juridiques de I'accord sur I'espace économique européen. Des
1985, différentes initiatives avaient été prises pour revoir I'OLT3 et d'autres dispositions.
La transposition des directives communautaires constituait une opportunité. Celles-ci défi-
nissaient des prescriptions minimales incontournables qui présentaient deux avantages.
Elles réduisaient la résistance patronale en éliminant les arguments tirés de la concurrence
d'autres Etats et elles portaient sur une gamme suffisamment étendue de matiéres de
sorte qu'elles favorisaient une réforme globale et intégrée plutdt que des retouches ponc-
tuelles. La plupart des projets furent discutés en 1991. Ces débats permirent d'intégrer des
propositioris antérieures qui étaient enlisées en raison de I'opposition patronale. 1 s'agis-
sait notamment de régles sur la médecine du travail et les autres spécialistes de préven-
tion, dont I'adoption était prévue par I'art. 83.2 de la LAA mais qui étaient bloquées depuis
le rejet d'une premiére proposition en 1988. Il s'agissait aussi d'une rationalisation de la
OLT3 consistant a séparer les dispositions relatives a I'hygiéne (nouvelle OLT3) des dispo-
sitions concernant 1'approbation des plans (nouvelle OLT4). Dans ce domaine, des projets
avaient été adoptés par la Commission fédérale du travail en automne 1989 mais ils
n‘avaient pas débouché sur des ordonnances. La consultation organisée en 1991 porta donc,
a la fois, sur les améliorations liées a une réflexion critique sur les insuffisances des régles
en vigueur et sur la nécessité d'intégrer I'acquis communautaire au droit suisse. Limpres-
sion dominante en 1991 était qu'il existait un large consensus. Ainsi le commentaire
accompagnant le projet des OLT 3 et 4 soumis & une procédure de consultation relevait :
«Les partenaires sociaux ont pu se melire d’accord sur I'essentiel des dispositions matérielles.
Les projets présentés peuvent par conséquent étre considérés largement comme le résultat
d'un consensus. Il faut signaler a ce sujet que les dispositions proposées contiennent principalement -
des prescriptions techniques ayant fait leurs preuves depuis de nombreuses années. Il est aussi
vrai que plusieurs points fondamentaux ont suscité d'importantes divergences, qui n‘ont pu étre
éliminées lors des délibérations. La définition de la notion de santé dans I'ordonnance 3, ainsi
que le champ d'application de I'ordonnance 4 sont notamment restés trés controversés®».

Apres le référendum du 6 décembre 1992, il est apparu que le consensus n'était qu'ap-
parent. Le patronat et le Conseil fédéral firent marche arriére en éliminant des projets de nom-
breuses dispositions dont la rationalité intrinséque ne semble jamais avoir été remise en
question, mais qui portaient atteinte aux politiques de compétitivité et de flexibilité®'. Au
plan institutionnel, aprés le rejet de I'accord sur I'EEE, le projet EUROLEX qui portait sur I'in-
tégration de l'acquis communautaire a été substitué par un projet SWISSLEX. La finalité de

 Exirait d'un document de présentation préparé par 'OFIAMT le 20 janvier 1992.

! Notre information est trop fragmentaire pour savoir quel a été le rdle respectif des organisations patronales, des autori-
tés cantonales et des forces politiques représentées tant aux chambres fédérales qu’a I'exécutif. Nous nous basons essen-
tiellement sur I’analyse des projets soumis a la consultation au début de I'année 1992 et sur les résultats finaux que consti-
tuent les textes adoptés.
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celui-ci était de contribuer a la «revitalisation de I'économie suisse» en modifiant la législa-
tion existante de maniére & reprendre, de fagon autonome, I'essentiel de I'acquis communautaire.
Ce demnier aspect était justifié a la fois par la volonté de ne pas compromettre une adhésion
future de la Suisse & I'Union Européenne et par Iimportance, du point de vue de l'intégra-
tion dans un vaste marché européen, de I'harmonisation entre les régles en vigueur en Suisse
et dans le reste de I'Europe. Dans un premier temps, le passage du projet EUROLEX au pro-
jet SWISSLEX ne semblait donc pas affecter la substance des textes proposés. Nous verrons
que c'était une illusion et que les reculs ont parfois été considérables. Au contraire, il semble
que lorsque le droit communautaire pouvait étre utilisé pour imposer une flexibilité majeure
du droit du travail, les autorités fédérales (et le Parlement en particulier) n‘ont pas hésité a
s'en servir. Ce déséquilibre flagrant contribue a expliquer le référendum du 27 novembre 1996.

La question du champ d'application se posait surtout en ce qui conceme la LT. Le
projet initial préparé par 'OFIAMT prévoyait de maintenir le champ d‘application général
de la LT mais d'étendre I'application des régles concernant I'hygiéne (dont la portée s'étend
de fagon plus large a la santé au travail) a la plupart des catégories exclues antérieurement.
Il s'agissait notamment de I'administration fédérale, cantonale et communale, des cadres
dirigeants, des travailleurs exercant une activité artistique indépendante ou une activité scien-
tifique, des médecins-assistants, des enseignants des écoles privées. Le texte final adopté
le 8 octobre 1993 (en vigueur depuis le 1° mai 1994) est plus modeste dans la mesure ou
il maintient I'exclusion des administrations cantonales et communales de I'application
des prescriptions d'hygiéne de la LT.

L'obligation générale de sécurité, telle qu'elle est formulée dans la LT (art. 6.1) et dans
la LAA (art. 82) n'a pas été modifiée: elle correspond aux prescriptions communautaires.
L'on peut cependant s'interroger sur la portée du principe de proportionnalité défini par le
paragraphe 2 du nouvel art. 2 de I'OLT3 suivant lequel: «Les mesures d'hygiéne que les
autorités exigent de I'employeur doivent étre proportionnelles au regard des répercussions
qu'elles ont sur la conception du bdtiment et sur 'organisation de I'entreprise». Dans certaines
dispositions spécifiques, il est fait explicitement référence a des considérations d'ordre
économique. Ainsi I'Ordonnance concemant les mesures techniques pour la prévention des
maladies professionnelles provoquées par des substances chimiques mentionne que «Jes
substances qui mettent en danger la santé doivent étre remplacées par d'autres moins dange-
reuses pour autant que cela soit possible techniguement et économiquement®».

La nouvelle OLT3, adoptée le 18 aoiit 1993, a introduit quelques changements impor-
tants par rapport a I'ancienne ordonnance. Lon peut observer cependant que le texte fina-
lement adopté se situe trés en retrait par rapport aux projets élaborés par 'OFIAMT. Un

2 Cité par Sutter et Aubry Girardin in Aubert et alii (1991), p. 91.

“! Lorsque nous menlionnons le projet de I'OLT3, nous nous référons a sa version établie par les services de I'OFIAMT 3
la date du 6 janvier 1992 et soumise a une procédure de consultation. Cette version intégrait des projets antérieurs de révi-
sion qui avaient été complétés en fonction de la transposition de quatre directives communautaires : la directive-cadre et
les directives particuliéres concernant les lieux de travail, le travail avec des équipements a écran de visualisation et les
équipements de protection individuelle.




Chapitre 6 : LA SUISSE

certain nombre de dispositions qui correspondaient a des prescriptions minimales com-
munautaires ont été éliminées par le Conseil fédéral. Ainsi on remarquera la suppression
de l'art. 4 du projet qui reprenait la hiérarchie des mesures de prévention, définie a l'art. 6
de la directive-cadre, et étendait par la le champ des activités de prévention de fagon a
répondre a une définition ample de la santé au travail. L'art. 3 du projet concernant I'éva-
luation des risques a été éliminé®. L'art. 9 paragraphe 3 qui prévoyait une protection des
travailleurs des services de prévention a disparu. Parmi les dispositions liées a des directives
particuliéres, on notera I¢limination de I'art. 18 du projet qui prévoyait que I'aménagement
des lieux de travail tienne compte des travailleurs handicapés ainsi que la suppression com-
pléte de la section 4 concernant le travail sur écran. Les dispositions concemant les équi-
pements de protection individuelle ont été considérablement affaiblies par rapport au pro-
jet initial. En particulier, il n'est plus fait référence au respect des exigences ergonomiques
et a I'ajustement possible de maniére a convenir au porteur. Lart. 39.2 soulignant que «des
toilettes seront en général aménagées séparément pour hommes et femmes » a dii étre consi-
déré comme une menace pour la compétitivité helvétique. Il a disparu tout simplement.

SiI'OLT3 du 18 aoiit 1993 témoigne de la fragilité du consensus qui semblait se former
autour de 'amélioration du cadre juridique de la prévention en Suisse, elle contient cepen-
dant un certain nombre de dispositions qui constituent un progrés par rapport a I'ancienne
OLT3. Celle-ci limitait son champ d'application aux activités industrielles tandis que la nou-
velle ordonnance I'étend a I'ensemble des entreprises soumises a |'obligation d'hygiene de
la LT. Lart. 2 de la nouvelle ordonnance procede a une définition trés ample de la notion d'hy-
giene qui englobe la santé psychique, I‘organisation du travail, le respect des exigences de
I'ergonomie et la lutte contre des efforts excessifs ou un travail trop monotone. Quelques
dispositions qui portent sur le personnel de prévention et I'information et la consultation des
travailleurs seront examinées ci-aprés. Lart. 11 porte sur la coopération de plusieurs entre-
prises occupées sur un méme lieu de travail. Quelques dispositions dérivant de directives
particuliéres ont également donné lieu a des modifications de I'OLT3 qui intégre ainsi une
partie des prescriptions minimales relatives aux lieux de travail et aux équipements de pro-
tection individuelle. Des dispositions concernant la manutention manuelle de charges, pré-
vues initialement pour I'OPA, ont été ajoutées a I'OLT3. Elles constituent une transposition
trés incompléte de la directive communautaire qui couvre ce théme. La section 5, qui ne découle
pas des directives communautaires, interdit d'installer des systémes de surveillance et de
contrble destinés exclusivement a surveiller le comportement des travailleurs et dispose que
les systémes de surveillance et de contrdle mis en service pour d'autres raisons doivent, dans
la mesure du possible, &tre congus et disposés de fagon & ne pas compromettre la santé et
la liberté de mouvement des travailleurs. Cette disposition constitue un compromis. Les orga-
nisations syndicales entendaient interdire I‘utilisation de systémes de surveillance des pres-
tations et des comportements individuels des travailleurs

 Les dispositions de I'OPA ont chargé les spécialistes de sécurité de procéder 3 une évaluation des risques mais pour cela,
il faut bien entendu que de tels spécialistes aient é1é désignés (ce qui n'est pas obligatoire).

5 Les dispositions concernant les services de prévention el la participation des travailleurs sont examinées ci-aprés.
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La nouvelle OLT4 ne modifie pas profondément les dispositions de I'ancienne OLT3.
Lenjeu principal de I'OLT4 se trouvait dans la définition du champ d'application qui
détermine quelles sont les entreprises soumises a une procédure d'approbation des
plans. Jusqu'en 1993, une telle procédure ne concernait que les entreprises industrielles.
La réforme réalisée a été modeste : elle ajoute aux 8 500 entreprises déja couvertes,
environ 2 300 entreprises non industrielles caractérisées par des risques importants (par
exemple, les scieries, les grands dépdts de produits chimiques et de carburants, etc.). Le
choix des entreprises a été déterminé par des critéres liés a I'assurance contre les acci-
dents du travail : les catégories ajoutées sont soumises a des taux de prime supérieurs
au double de la moyenne ou sont constituées par des entreprises ou un accident isolé
peut avoir des conséquences particuliéres importantes. Ce choix a été combattu par les
organisations syndicales et les organisations féminines qui estimaient qu'il fallait adop-
ter un critére de santé en général et pas uniquement de sécurité (parmi les catégories pro-
posées, 1'on peut mentionner les grands magasins, les garages el carrosseries équipés
d'installations de peinture au pistolet, les scénes de théatre, etc.). Ces propositions furent
rejetées par la majorité de la CFST et ensuite par les autorités fédérales. Pour le reste, les
régles concrétes sont souvent identiques, parfois améliorées, parfois détériorées®’. L'im-
pact des directives communautaires sur 'OLT4 est également trés réduit.

La révision de I'OPA aurait dii déboucher sur des changements importants. En ce qui
conceme les exigences d'ordre général qui découlaient de la directive-cadre, elles ont subi
le méme sort que dans I'OLT3. La hiérarchie des mesures de prévention et 'obligation de
procéder a une évaluation des risques qui étaient formulées dans le projet initial, ont été
éliminées. De plus, l'intégration dans la politique de prévention d’un objectif d'améliora-
tion de la sécurité a été supprimée. Le droit de retrait a également disparu: seule subsiste
I'ancienne obligation de I'employeur & interrompre le travail en cas de menace pour la sécu-
rité. Les dispositions du projet qui concernaient I'information et la consultation des tra-
vailleurs avaient toutes été éliminées lors de I'adoption de 1'ordonnance du 1 juin 1993.
Elles furent (partiellement) rétablies par une nouvelle ordonnance adoptée le 6 octobre
1997. En effet, entre-temps, la loi sur la participation avait été adoptée. Elle faisait expli-
citement référence a la LAA alors méme que l'ordonnance d‘application de celle-ci ne pré-
voyait aucune modalité de participation collective des travailleurs. Les dispositions adop-
tées en 1997 seront examinées dans la section consacrée a la participation des travailleurs.
En ce qui concemne les services de prévention, un nouveau chapitre a été introduit. Il
porte sur I'appel & des médecins du travail et autres spécialistes de la sécurité au travail.
Nous I'examinerons plus loin. Les régles concemant les équipements de protection indi-
viduelle et 'aménagement des lieux de travail ont subi le méme sort que dans I'OLT3 et
I'OPA actuelle se limite, en régle générale, a reprendre les anciennes dispositions de I'OPA
de 1982. C'est ainsi qu'a méme été supprimée I'exigence d'équiper les lieux de travail de
dispositifs appropriés pour combattre I'incendie qui tiennent compte des équipements et

* En ce qui concerne la préparation de I'OLT4, nous nous basons sur le commentaire difiusé par I'OFIAMT le 20 janvier 1992.

%7 Ainsi I'art. 5 de I'OLT4 sur la hauteur des locaux est moins exigeant que I'ancien article 9 de I'OLT3.



Chapitre 6 : LA SUISSE

des substances présents et du nombre maximal de travailleurs pouvant étre présents. Le
projet de I'OPA prévoyait également un certain nombre de dispositions destinées a trans-
poser les directives sur l'utilisation des équipements de travail et sur la manutention
manuelle de charge. Elles ont été supprimées.

D’autres directives ayant une incidence directe sur la santé au travail ont également
fait I'objet d'une transposition ou sont en cours de transposition. Il s'agit essentiellement
des directives prévues en vue de la libre circulation des machines et équipements de tra-
vail. Dans ce domaine, les autorités fédérales semblent avoir agi avec plus de détermination.
Il est vrai que cela répondait aussi a des objectifs économiques: I'harmonisation législa-
tive favorise I'acces des équipements suisses au marché communautaire. C'est dans ce
cadre qu'a été revisée la loi du 19 mars 1976 sur la sécurité des installations et des appa-
reils techniques (LSIT). Les amendements sont entrés en vigueur le 1¢" juillet 1995 et une
période d'adaptation a été fixée jusqu’au 31 décembre 1996.

2. Le rejet de la révision de la Loi sur le Travail (LT) de 1996

La révision de la Loi sur le travail était censée transposer la directive communau-
taire du 23 novembre 1993 sur le temps de travail®®. Loin de répondre a I'objectif d’'une
harmonisation dans le progres, elle s'inspirait essentiellement de la volonté patronale de
flexibilité. Si le projet initial du Conseil fédéral ne paraissait pas inspiré principalement
par la protection de la santé des travailleurs, le texte final adopté par le Parlement fut encore
aggrave. En particulier, quatre dispositions apparaissaient particulierement contestables:

u la suppression des demandes d'autorisation des heures supplémentaires;

m la modification de la définition du travail de jour, étendu de 20h a 23h (ou 24h dans
certains cas) ;

m la levée pure et simple de I'interdiction du travail de nuit des femmes dans I'industrie®
sans définir des conditions restreignant le recours a ce type de travail et sans
méme prévoir des mesures de compensation’®;

m |'autorisation de six ouvertures dominicales des commerces.

" Elle reprenait aussi quelques-unes des dispositions de la directive communautaire de 1992 sur les travailleuses enceintes, ayant

récemment accouché ou allaitantes. Ces aspects-la n’ont pas fait I'objet d'une controverse particuliére. Le probleme principal
en ce qui concerne la maternité se trouve ailleurs, dans I"absence d'assurance sociale spécifique concernant la maternité.

% Des 1993, le conseil fédéral avait dénoncé la convention n® 89 de I'OIT pour s'aligner sur la situation dans I'Union
Européenne. Si, a notre avis, la demande adressée par la Commission aux Etats membres était déja abusive en raison de
la prééminence des conventions internationales antérieurement conclues sur le droit communautaire (voir arrét Levy du
2 aolt 1993, Rec. 1-4287), I'empressement des autorités suisses n'avait pas la moindre justification et illustre une double
logique : le rapprochement avec le droit communautaire (et, en I'occurrence, il ne s'agissait que d’une interprétation,
contestable de ce droit) est invoqué systématiquement pour procéder a des opérations de dérégulation, il I'est beaucoup
moins lorsque ce droit pourrait renforcer la protection offerte aux travailleurs par la législation nationale.

"0 A V'origine du projet, le Conseil fédéral avait prévu des congés supplémentaires compensatoires pour le travail de nuit.
Le texte final issu des délibérations parlementaires n’avait pas repris cette condition.
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Un référendum fut organisé le 1°" décembre 1996, a I'initiative de I'USS. Une large
majorité de I'électorat (67 %) se prononga pour le rejet de la révision de la Loi sur lé travail.
Le commentaire suivant diffusé par I'Union syndicale suisse indique que ce référendum a -
permis de donner une expression a une opposition aux politiques libérales qui dépasse lar-
gement le seul électorat de gauche ou les adhérents du mouvement syndical: « Dans les vota-
tions ot les voix se partagent le long de I'axe gauche-droite ou syndicats-patronats, les premiers
sont d’ordinaire assurés d'un bon tiers des voix. Or, la loi a été refusée d 67 % et aucun canton
ne I'a acceptée. Voila qui montre que la gauche a réussi a récolter un soutien qui va bien au-
dela de ses fidéles. La suppression continue d'emplois, souvent teintée d'arrogance parce qu'as-
sortie de remontées en bourse, a nourri la résistance. Jusque-la contenue, celle-ci a explosé lorsque
la suffisance patronale a pénétré le terrain politique avec la loi sur le travail»™

Apres le référendum®, des négociations sur un nouveau projet de loi sur le travail ont
immédiatement été lancées dans le-cadre d'une sous-commission de la Commission féde-
rale du travail, composée des trois représentants des organisations d’employeurs, de trois
représentants des organisations de travailleurs, d’une représentante des organisations
féminines, ainsi que d'experts de 'OFDE. Les travaux de la sous-commission devaient, selon
le mandat qui lui était confié, s'appuyer sur le projet soumis en votation populaire en
tenant compte de son refus et également du contexte international (UE, OIT). La négocia-
tion a été particuliérement acharnée: les organisations patronales voulaient maintenir la
plupart des dispositions destinées a accroitre la flexibilité en dépit du rejet de la loi par la
majorité des électeurs. En septembre 1997, 'USAM (organisation patronale des petites et
moyennes entreprises), suivie par I'Union patronale suisse se retira de la négociation.

Lintransigeance patronale poussa le Conseil fédéral 4 recommander au Parlement
de discuter des propositions de loi qui avaient été introduites (d‘abord par les démocrates-
chrétiens, ensuite par les socialistes) en tenant compte de la derniére proposition élabo-
rée par la sous-commission.

Le Conseil national a adopté une proposition de loi en décembre 1997 et le Conseil des
Etats en a fait de méme lors de la session de mars 1998. Cette proposition suscite cepen-
dant des polémiques au sein du mouvement syndical. Elle est soutenue globalement par
les deux principales confédérations mais rejetée par le Syndicat du Livre et du Papier qui
considére que les concessions faites au patronat sont trop importantes et que la réduction
de la durée légale du travail a 40 h aurait di étre introduite dans la nouvelle législation.

" Le 1" décembre 1996, I'électoral devail se prononcer sur deux questions. L'une portait sur la révision de la loi sur le
travail, la seconde visait a renforcer (encore !} la lutte contre I'immigration clandestine et reflétait une position xénaphobe
trés radicale. Ce deuxieme référendum avait I'appui de I'UDC, de la Ligue des Tessinois et de quelques formations d’ex-
tréme-droite. Les organisations patronales, mobilisées pour le «oui» 3 la révision de la Loi sur le travail, n’avaient pas
donné d’indications de vote. L'USS et la Fédération des sociétés suisses d’employés ont fait campagne pour le «non» qui
I’a emporté avec 53,7 % des voix exprimées.

? Commentaire d’Ewald Ackermann publié dans le bulletin n® 25/1996 du service de presse de I'USS, p. 334-336.
73 Les informations sur les développements intervenus aprés le référendum de décembre 1996 nous ont été fournies par

M. Daniel Veuve de 'OFDE dans une letire du 13 mars 1998. Elles sont complétées par la lecture du compte-rendu de la
séance du Conseil national du 18 décembre 1997 consacrée a I'examen du projet de révision de la Loi sur le travail.
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Les modifications principales apportées par la nouvelie loi sur le travail sont, en
bref, les suivantes:

sla nouvelle loi définit 3 périodes de travail :

« le travail de jour allant de 6 heures a 20 heures;

* le travail du soir allant de 20 heures & 23 heures qui n’est pas soumis a autorisa-
tion mais pour lequel 'employeur doit «entendre » la représentation des travailleurs
dans I'entreprise ou, a défaut de celle-ci, les travailleurs concernés;

» le travail de nuit allant de 23 heures a 6 heures qui reste soumis a autorisation aux
mémes conditions que dans I'ancienne loi;

sla révision de la loi ne fait aucune distinction entre hommes et femmes. Des déro-
gations in pejus sont parfois possibles sur la base d’accord d'entreprise voire d'une
consultation des travailleurs™;

sle travail de nuit régulier ou périodique entraine une compensation en temps de répos
supplémentaire de 10%, avec quelques possibilités d'exception (si par exemple I'en-
gagement du travailleur n‘excéde pas une heure et se situe au début ou a la fin des
heures de nuit);

wla possibilité du travail supplémentaire a été ramenée & 170 heures pour les tra-
vailleurs dont l¢ temps de travail hebdomadaire ne dépasse pas 45 heures et 4.140
heures pour ceux dont le temps de travail se situe entre 45 et 50 heures. La ver-
sion antérieure de la révision de la loi sur le travail autorisait respecnvement 260
et 220 heures

senfin, la possibilité d'occuper sans autorisation préalable des travailleurs jusqu‘a
6 dimanches ou jours fériés par année a été supprimée dans le nouveau projet.

La nouvelle loi sur le travail ne devrait pas entrer en vigueur avant avril 1999.

V. LA STRUCTURE GENERALE DU SYSTEME PUBLIC DE PREVENTION
[ aaae ° T

1. L'inspection du travail

Les taches de contréle sont effectuées en Suisse par deux systémes d'inspection éta-
liques ainsi que par des organes qui relévent du systéme d'assurance contre les accidents.

74 Ainsi, Farticle 10 du projet de loi prévoit que la définition du travail de jour et du soir peut s'appliquer au travail entre
Sh et 24h moyennant I'accord de la represenlauon des travailleurs ou, en I'absence de celle-ci, de la majorité des
travailleurs concernés.
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En ce qui conceme les systémes d'inspection étatiques, il faut distinguer les inspections
du travail cantonales et l'inspection du travail a I'échelle fédérale. Cette derniére est
organisée dans I'Office Fédéral du Développement économique et de I'Emploi (OFDE),
nouvelle dénomination de 'OFIAMT. Cet organisme, dont les objectifs sont définis par le
Conseil fédeéral, poursuit différents buts dont le simple énoncé permet de penser qu'ils
ne sont pas aisément conciliables. Certains mettent en avant des considérations desti-
nées a renforcer la concurrence ou, de facon plus générale, les intéréts patronaux («aug-
menter I'attrait de la place économique suisse », « améliorer la flexibilité du marché du tra-
vail»), d’autres sont nettement en faveur d'une protection des travailleurs («assurer la
protection physique, psychique et juridique des travailleurs», «garantir le plein emploi»),
d'autres relévent de politiques sociales et économiques plus générales («atténuer les
conséquences du chdmage», «favoriser un développement économique régional équilibré du
point de vue structurel», «tenir compte des intéréts des consommateurs, etc.). Une telle plu-
ralité d'objectifs peut &tre mise en rapport avec I'inexistence, dans la tradition institutionnelle
suisse, d'un véritable Ministére du travail et elle traduit une conception restrictive de l'au-
tonomie du droit du travail. Celui-ci, a notre avis, se base plutdt sur des facteurs de légi-
timité indépendants de la logique économique.

Les fonctions d'inspection sont assurées par deux divisions de I'OFDE qui, ensemble,
forment ce qu‘on appelle le Domaine « Travail: droit et santé » de cette institution. Il s"agit *
de la Division de la protection des travailleurs et du droit du travail (Division I) et de la Divi-
sion médecine et hygiéne du travail. La Division [ est chargée de la haute surveillance de
I'ensemble des activités d'inspection par les cantons de maniére a réaliser une applica-
tion uniforme de la Loi sur le travail. Dans cette tache, elle est appuyée par les quatre Ins-
pections fédérales du travail (IFT) qui concentrent les taches d'exécution directe. Outre cette
activité de surveillance, 'OFDE organise de fagon directe I'inspection dans les entreprises
et établissements de la Confédération sauf si ces demiers sont couverts par la CNA. 1l s'agit
généralement d'entreprises non industrielles et de la fonction publique centrale.

Les activités d'inspection de |'OFDE sont complétées par les procédures d'approbation
des plans exercées de fagon directe en ce qui concerne les entreprises publiques ou
soumises a l'organe fédéral par les inspections cantonales.

Tableau 34 Effectifs de V'inspection fédérale du travail (OFIAMT) en 1995

. Effectifs 19_?5 Unités de persi)n!\d LAA 1995
Div. protection des travailleurs et droit du travail 13 . 0.75
IFT 1 Lausanne 8 1.00
IFT 2 Aarav 8 1.00
IFT 3 Zurich. 8 1.00
IFT 4 St-Gall 6 1.00
Div. Médecine et hygiéne du travail 9 4.95A

TOTAL B o5 52
’ Source : CFST (1995), p. 14
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Tableau 35 : Activités de Vinspection fédérale (OFIAMT)

Visites Entreprises Lettres de  Avertissements Décisions  Autorisations

d'entreprises visitées  confirmation  art. 62 0PA  anl. 64 OPA de r

) art. 69 A

WM e s o291 0 ]
1995_ ' 2 546 1745 229 3 0 0

Source : CFST (1995), p. l;
Les inspections cantonales exercent une compétence générale résiduelle pour I'exé-
cution des prescriptions de sécurité au travail. Dans la pratique, leur activité se concentre
dans le secteur de l'artisanat et des services. En 1995, elles couvraient ainsi prés de
200 000 lieux de travail et 1 900 000 travailleurs. :
Le tableau suivant donne un bref apercu de I'activité des inspections cantonales.

Tableau 36 : Effectifs et activités des inspections cantonales

Nb de Unités de Visites Entreprises Leltres de  Avertissements Décisions  Autorisations

[ P | d pei visilées  confirmation  art. 62OPA  Art. 64 OPA de dér
occupées LAA ant. 69 OPA
1994 198.80 38.02 19 547 16 750 5216 304 37 17
1995 200.25 38.42 19 265 16 829 4793 210 21 16

Source : CFST (1995). p. 12

2. Le systeme d’assurance des risques professionnels

Une des particularités du systeme suisse d'assurance obligatoire est qu'il inclut tant
les risques professionnels reconnus (accidents du travail et maladies professionnelles)
que les accidents non professionnels. Le systéme d‘assurance est constitué par la Caisse
nationale suisse d'assurance en cas d’accident (CNA) et une série d'institutions privées
d'assurance auxquelles s'ajoutent quelques caisses publiques d'assurance accidents. En
1992, on comptait un total de 128 assureurs assurant les prestations obligatoires de la
LAA™. La LAA détermine les entreprises qui doivent s'assurer aupres de la CNA (art. 66).
1 s"agit, entre autres, des entreprises industrielles, du batiment, de I'administration fédé-
rale, etc. Les autres entreprises ont le choix de I'assureur. La CNA assurait en 1994
1 819 000 salariés et les institutions privées d'assurance 1 311 000 sur un total de
3 247 000 (la différence entre les deux premiers chiffres et le total est constituée par un
peu plus d'une centaine de milliers de travaiileurs assurés par des caisses publiques ou
des caisses-maladie). Le type d'entreprises affiliées a la CNA fait que la population qu-elle
assure est essentiellement masculine (presque trois quarts d’hommes en 1993) tandis que

- les assureurs privés couvrent une population majoritairement féminine (735 000 fernmes
pour 675 000 hommes en 1992) 6.

75 CNA (1994), p. 19.
76 Voir CNA (1994), pp. 94-95.




LA PREVENTION SUR LES LIEUX DE TRAVAIL

La CNA concentre cependant I'essentiel des fonctions collectives du systéme d'assu-
rance. Elle est I'unique assureur investi de tiches de contréle et de compétences normatives.
Elle est le principal acteur dans le domaine de la recherche et de |élaboration de statistiques.

Le conseil d'administration de la CNA est composé de quarante membres: seize repré-
sentent le patronat, seize les travailleurs et huit les autorités fédérales.

La CNA exerce des fonctions multiples. Dans le domaine de la prévention, elle exerce a
la fois un réle de conseil et un rdle d'inspection. D'autre part, elle est également active dans
le domaine de la certification des équipements de travail. La CNA assure également la com-
mercialisation de produits de sécurité et elle joue un rdle important en matiére de formation.

Les entreprises couvertes par les activités de contrdle de la CNA sont définies par |'OPA
(art. 49). 1l s'agit de la plupart des entreprises industrielles ainsi que de certaines autres
activités comme la distribution de 'eau, du gaz et de I'électricité, certaines entreprises
du transport, etc. L'art. 49 de I'OPA ne correspond pas entierement a l'article 68 de la LAA
de sorte que I'affiliation obligatoire a 1a CNA en tant qu'assureur n'implique pas néces-
sairement que la CNA aura des compétences en matiere de contrdle. Le nombre de tra-
vailleurs concernés par celles-ci est de I'ordre de | 300 000 (1995).

En outre, la CNA doil effectuer le controle de I'application de la réglementation
concernant un certain nombre d'équipements, quelle que soit I'entreprise concernée, et
elle dirige I'ensemble des activités de surveillance médicale.

La CNA exerce également des compétences normatives a travers ses publications.
Celles-ci ont des statuts trés divers (cahiers suisses de sécurité au travail, feuillets d'in-
formation, formules, etc.). Sans avoir une portée obligatoire, ces publications permettent
souvent d'interpréter les dispositions législatives et réglementaires et de déterminer si
les mesures de prévention adoptées peuvent étre considérées comme sulffisantes. Les
organes d’exécution peuvent ordonner des mesures de prévention sur la base des cri-
téres définis par les publications de la CNA, leur conférant par la une force obligatoire.

La CNA est également compétente sur la base de I'art. 50 11l de I'OPA pour adopter
une liste de valeurs-limites aux postes de travail pour les agents physiques et les substances
dangereuses.

Tableau 37: El’feclif; de la CNA affectés a la sécurité du travail en 1995

- Effectifs o
L Prévention des accidents du travail 163 o
o Prévention des maladies professionnelles R ¢ A

—_— . __Dont: prévention technique 67 - =

Dont: prévention médicale 60
- Toi . 30

Source : CFST (1995), p. 17



Chapitre 6 - LA SUISSE

Tableau 38 : Activités de contrdle menées par la CNA

Visites Entreprises Lettres de Avertissemenls Détisions
- . d'entreprises visitées confirmation ant, 62 OPA Art. 64 OPA
1994 18 688 8 52_9 ) 6182 489 o IZ
1995 18 754 9056 _ 5812 ) 3!}6 17

Source : CFST (19951, p. 17

La part de la prévention dans les dépenses de I'assurance contre les accidents pro-
fessionnels reste trés modeste. En 1994, sur un total de dépenses de la CNA s'élevant a
environ 1 825 millions de francs suisses, un peu plus de 73 millions (de l'ordre de 4%)
ont été consacrés aux activités de prévention.

Le nombre de maladies professionnelles reconnues annuellement se situe autour de
50007, Le principal groupe est constitué par les maladies de I'appareil locomoteur, ce qui
semble indiquer une plus large reconnaissance des troubles musculo-squelettiques que dans
la plupart des pays communautaires. Ensuite viennent les affections dermatologiques. Ces
deux groupes, pris ensemble, représentent plus de 70% des maladies reconnues.

Le systéme de reconnaissance des maladies professionnelles semble introduire des biais
importants liés a la division sexuelle du travail. Sans qu'il nous soit possible, en raison du
caractére trés fragmentaire des données existantes, de mesurer le rdle joué par des diffé-
rences objectives en termes d'impact sur la santé et celui induit par les choix socio-poli-
tiques et médicaux liés a I'établissement des listes de maladies professionnelies reconnues,
I'on ne peut manquer d'observer que les femmes constituent environ un quart des personnes
pour lesquelles une maladie professionnelle a été reconnue et que les prestations qui leur
sont assurées (en frais de traitements, indemnités et rentes) n‘atteignent pas 10% du total
des dépenses (elles sont généralement de I'Grdre de 8 & 9% selon les années examinées) 8.

3. larépartition des compétences entre les
~ différents systemes d’inspection

La répartition des compétences entre les différents systémes d'inspection et les moda-
lités de leur coopération constitue un des probléemes les plus délicats de la politique
publique de la santé au travail en Suisse. Il semble bien exister un trés large consensus
sur les défauts du systéme actuel” mais les solutions proposées suscitent bien des diver-
gences. Parmi les défauts les plus critiqués, I'on relévera le fait que différentes inspections
agissent de facon paralléle dans les mémes entreprises en fonction d’une répartition

77 Pour une vue d'ensemble, voir CNA (1994), pp. 53-63. Les données statistiques proviennent de celte publication.

78 Un des éléments qui contribue 2 cette disparité entre le nombre de maladies reconnues et le niveau des dépenses, est
le cot trés élevé des maladies liées a I'amiante (1% des maladies reconnues mais 20% des colits) qui concernent des
travailleurs masculins (de fagon exclusive en 1992). A I'inverse, le coit unitaire des dépenses liées aux maladies de I'ap-
pareil locomoteur, reconnues en plus grand nombre parmi les femmes, est assez bas.

™ Voir les différentes contributions sur la Suisse dans Aubert et alii (1995).
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des compétences qui n'est pas toujours facile a appliquer. D'autre patt, cette répartition
aboutit au fait que certaines catégories de travailleurs ne sont couvertes par aucune
inspection dans les domaines qui ne sont pas liés a la sécurité (au sens de prévention
des risques professionnels indemnisés). C'est le cas des travailleurs agricoles. Une telle
situation engendre également un travail administratif considérable.

Différentes solutions sont proposées. Un élément crucial, a notre avis, est celui de
la séparation nette des activités d'inspection par rapport aux activités privées de conseil.
Tel est, en tout cas, la position défendue par I'OFIAMT-OFDE. Cette position semble
accueillie avec un certain scepticisme par la CNA qui met en avant la dimension réduite
de la Suisse et le petit nombre d'experts disponibles.

4. Autres acteurs sociaux ou publics

Quelques autres institutions spécialisées sont chargées de missions dans le domaine de
la sécurité et de la normalisation. Elles exercent parfois des fonctions de contrdle dans des
domaines spécifiques (généralement liés a des équipements ou a des procédés de travail).

La plus importante de ces organisations est I'Association suisse des électriciens
(ASE) qui procéde au contréle d'installations. L'on mentionnera également 'Association
suisse d'inspection technique qui effectue les contrdles périodiques des réservoirs sous
pression et installations de chaudiéres. Parmi les associations sectorielles, il faut citer le
Service de prévention des accidents dans I'agriculture et le Bureau pour la sécurité dans
le secteur de la construction (ce dernier n'exerce pas des fonctions d'inspection). L'en-
semble de ces associations occupent entre 350 et 400 personnes dont une soixantaine
sont affectées au contrdle de I'application de la réglementation sur la sécurité au travail.

Les fonctions de recherche dans le domaine de la santé au travail ne semblent pas
faire l'objet d'une attention prioritaire en Suisse. En-dehors de la CNA, et dans une
moindre mesure de I'OFDE, il n'existe pas d'institutions fédérales chargées de suivre de
fagon systématique les problémes de santé au travail. Lon mentionnera l'existence de
quelques institutions universitaires comme le Centre d'étude des problémes d'écologie
du travail de I'Université de Genéve (ECOTRA) ou Vinstitut universitaire de médecine et
d'hygiéne du travail de I'Université de Lausanne. Il existe aussi une société suisse de «méde-
cine des accidents et des maladies professionnelles» liée au CNA, et un Institut pour I'hy-
giéne et la physiologie appliquée auprés de I'Institut fédéral de technologie.

5. La Commission fédérale de coordination pour la sécurité du travail

La Commission fédérale de coordination pour la sécurité du travail (CFST) a été
créée sur la base de la LAA. Elle regroupe des représentants du systéme d'assurance et
des autorités, chargés de I'exécution de la loi du travail (inspections cantonales et fédé-
rale), des organismes spécialisés (dans des secteurs comme le batiment ou I'agriculture
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ou dans des domaines techniques comme la sécurité électrique, les installations sous pres-
sion ou les gaz industriels, etc.) ainsi que des représentants syndicaux et patronaux.

La CFST dispose de compétences normatives sur base de I'art. 53 de I'OPA qui lui
permet d'élaborer des directives. Ces directives sont destinées aux organes d'exécution
et leur objectif est de permettre une application uniforme et adéquate des prescriptions
sur la sécurité. En général, les directives précisent qu‘elles ne formulent que des propo-
sitions de solution et que d'autres mesures peuvent étre choisies pour atteindre les
mémes objectifs. Dans les procédures judiciaires, les tribunaux se référent souvent a
ces directives comme exprimant I'état actuel de la technique.

VI. LES SERVICES DE PREVENTION
L____

Le droit suisse ne contenait aucune disposition de portée générale obligeant I'employeur
a établir des services de prévention. L'art. 83, alinéa 2 disposait bien que le « Conseil fédé-
ral régle la coopération des médecins du travail et autres spécialistes de sécurité du travail dans
les entreprises» . Mais cette compétence réglementaire n’'avait jamais été exercée.

A I'exception de grandes entreprises dans les secteurs de la construction mécanique,
de la chimie et des industries pharmaceutiques o il existait des services de prévention
dentreprise®, 'essentiel du travail de prévention reposait sur la CNA et sur les organes
publics chargés de I'exécution de la loi sur le travail. A la fin des années quatre-vingts, le
nombre de médecins du travail exercant a plein temps était d’environ 40 pour une popu-
lation active d'un peu plus de trois millions de personnes®'. Nous ne disposons pas de don-
nées numériques sur les autres spécialistes de sécurité. Faute d'avoir un statut légal, 'on
peut supposer que la plupart d’entre eux remplissaient des fonctions diverses dans I'en-
treprise et que la prévention n'était pas nécessairement leur unique mission.

1. _Les services de prévention dans la révision de I’OPA

Une des nouveautés importantes introduites par la révision de I'OPA (ordonnance
du 1¥" juin 1993) concerne les services de prévention. Nous nous limiterons ici & résu-
mer les dispositions de I'OPA et de la directive adoptée par la CFST. En effet, la mise en
place des services se fera progressivement et les entreprises ont jusqu‘au 1¢ janvier 2000
pour remplir les exigences de la directive. 1l est donc beaucoup trop tot pour tenter de
mesurer la portée pratique des textes adoptés.

% On trouve une descriplion intéressante du service de sécurité du Centre de Recherche Nestlé dans D. Schellenberg,
Organisation de Fhygiéne et de la sécurité dans les laboratoires de recherche suisses, in: Prévention, numéro spécial avril
1991, pp. 63-74. Cette étude montre que la santé et la sécurité des travailleurs ne sont traitées que comme un aspect des
Froblémes de sécurité de I'entreprise et que le méme service de sécurité générale s'occupe de I'hygigne du travail et de

a protection des installations informatiques contre le vol ou I'utilisation abusive des programmes. Il'y a I une nette dilu-
tion de la notion des risques du travail dans une conception du risque pour |'entreprise.

# Données extraites du rapport suisse dans WHO (Regional Office for Europe), Occupational Health Services. Country
Reports, Copenhague, 1990.
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Les caractéristiques des services de prévention telles qu'eiles découlent du nou-
veau chapitre 2a de 'OPA sont les suivantes:

el ne s'agit pas nécessairement de services intégrés. Lobligation de I'employeur consiste
a faire appel a des spécialistes lorsque la protection de la santé des travailleurs et leur sécu-
rité 1'exigent; '

u il n'exige pas de régles impératives déterminant les entreprises tenues de recourir
a ces spécialistes de la sécurité au travail. La marge d'appréciation de I'employeur semble
importante méme si la directive de la CSFT n° 6508 précise quelque peu les régles ;

u les spécialistes de la sécurité au travail sont définis comme étant les médecins du
travail, les ingénieurs de sécurité, les hygiénistes du travail et les chargés de sécurité. L'or-
donnance du 25 novembre 1996 précise les qualifications requises pour chacune de ces
spécialités et requiert de ces spécialistes qu'ils suivent une formation continue appropriée.

Les taches des spécialistes de la sécurité au travail sont précisées par l'art. 11e de
I'OPA. 1l s'agit de procéder a une évaluation des risques, de conseiller I'employeur sur
les questions de sécurité au travail (notamment en ce qui concerne les mesures de pré-
vention; les changements d'équipements, de substances ou dans l'organisation du tra-
vail; le choix des installations de sécurité et des équipements de protection individuelle;
I'information et la formation des travailleurs et I'organisation des premiers secours ainsi
que la lutte contre I'incendie). lls sont 4 la disposition des travailleurs pour les questions
de santé et de sécurité et ils les conseillent.

Leur statut concerne les moyens mis a leur disposition par I'employeur (définis de
fagon trés générale comme les «conditions nécessaires d I'accomplissement de leur tdches»),
l'autonomie et notamment I'«absence de préjudice lié a I'accomplissement de leur tdche»
{aucune disposition particuliére ne concerne la protection contre les licenciements) et la
possibilité d’un contact direct avec les travailleurs. Lemployeur est tenu de les consul-
ter avant de prendre des décisions concernanit la planification du travail. lls peuvent
consulter les documents utiles pour I'exercice de leur activité.

Les rapports entre les spécialistes de sécurité et les organes d’exécution (inspections
du travail) sont réglés par l'article 11g. Les spécialistes doivent, sur demande de I'inspection,
fournir des renseignements sur leurs activités et mettre a sa disposition leurs documents.
lls peuvent demander conseil et soutien a I'inspection et, en cas de danger grave et immi-
nent, si I'«employeur refuse de prendre les mesures nécessaires», ils doivent inmédiatement
aviser le service d’inspection compétent.

La directive distingue trois groupes d’entreprises classées en fonction des dangers exis-
tants: '

s dans le premier groupe, des entreprises qui ne présentent pas de danger particu-
lier, le recours & des spécialistes de la sécurité au travail n’est pas requis. Lemployeur
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n‘est pas tenu de procéder & une véritable évaluation des risques. Il doit disposer d'une
liste des phénoménes dangereux, en tenir compte dans I'organisation du travail et la véri-
fier réguliérement, en particulier lors de changements opérationnels;

s dans le deuxiéme groupe, des entreprises présentant des dangers particuliers de
faible ampleur, I'employeur doit en outre recourir a des spécialistes de la sécurité au tra-
vail pour évaluer les risques et déterminer les mesures a prendre. L'évaluation des risques
doit étre vérifiée régulierement en particulier lors des changements opérationnels;

s dans le troisiéme groupe, défini comme celui des entreprises présentant des dan-
gers particuliers d’une ampleur supérieure a celle du deuxiéme groupe, I'évaluation des
risques doit suivre une méthode reconnue (elle est qualifiée d’analyse du risque) et elle
doit déboucher sur une planification des activités de prévention (il s'agit d'élaborer «un
concept de sécurité»). Le travail des spécialistes de la sécurité au travail doit faire I'ob-
jet d’une définition précise et les procédures et compétences doivent étre définies.

La directive laisse d'importants pouvoirs discrétionnaires a 'employeur. Elle ne
détermine pas de regles précises en ce qui concerne la classification des entreprises et
elle ne fixe pas le temps minimal de recours aux spécialistes de la sécurité au travail. Ce
n'est que dans la mesure ou I'employeur entend ne pas suivre les régles que nous venons
de résumer qu'un modéle subsidiaire s'applique. Les modeéles d'organisation peuvent varier.
Il peut s'agir de spécialistes travaillant dans I'entreprise, de spécialistes extérieurs liés
contractuellement a I'entreprise ou encore de spécialistes organisés au niveau d'une
branche professionnelle ou d'un groupe d'entreprises.

Lexamen du modele subsidiaire est utile dans la mesure ou, en I'absence d'autres
dispositions précises, il risque bien de servir de référence pour les entreprises qui appli- .
quent les dispositions générales de la directive que nous venons d’examiner.

Ce modéle subsidiaire définit le temps minimal d'occupation des médecins du tra-
vail et des autres spécialistes de la sécurité au travail.

La médecine du travail n'est appelée a jouer qu‘un réle marginal dans le développe-
ment de la prévention. Les critéres adoptés en ce qui concerne le temps minimal sont pro-
bablement les plus bas en Europe occidentale méme si le temps consacré a la surveillance
médicale particuliére n'entre pas en considération dans le temps d'occupation fixé par la
directive. En fonction du type d'activité, ce temps varie de 3 minutes par an par travailleur
& un maximum de 48 minutes! La durée minimale concerne non seulement la plupart des
services mais aussi de nombreuses activités industrielles et extractives (citons notamment
I'extraction de pierres, la fabrication d'ouvrages en béton, I'essentiel du textile, etc.). Si
nous prenons pour exemple une entreprise textile de 80 travailleuses, I'on peut se deman-
der quelle peut étre la fonction d'un médecin du travail qui interviendrait 4 heures par an.

Le temps minimal d'occupation pour les ingénieurs de sécurité, les hygiénistes du tra-
vail et les chargés de sécurité est un peu plus élevé. fl varie de 2,25 a 15 heures par travailleur
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occupé et par an. Les entreprises sont rangées en dix catégories basées sur le taux de prime
des risques professionnels. En présence de risques particuliers, le temps est augmenté d'un
ou deux degrés. Le cumul de risques particuliers n’aboutit en aucun cas a augmenter le
temps de plus de deux degrés. En pratique, cela signifie que le temps peut augmenter d'une
heure a quatre heures par an et par travailleur. Si nous procédons a un calcul sommaire,
nous pouvons considérer que dans les entreprises payant les primes les plus élevées, il y
aura un spécialiste de chacune de ces trois catégories occupé a temps plein a partir d'une
centaine de travailleurs. Pour les entreprises se situant dans une catégorie moyenne de
primes, il faudra un seuil de 300 travailleurs et pour les entreprises aux primes d'assurance
les moins élevées, il faudra sans doute de I'ordre de 600 travailleurs.

Ces dispositions appellent plusieurs commentaires. Il nous semble que I'origine méme
de la directive, qui est une ordonnance déterminant des taches de prévention dans le cadre
d'un systéme d'assurance des risques professionnels, a eu plusieurs conséquences:

s I'approche multidisciplinaire du milieu de travail n‘est guére encouragée. Lergo-
nomie disparait totalement des disciplines requises pour la prévention et la médecine du
travail semble bien réduite a un role mineur. Le travail de prévention semble axé sur deux
disciplines : la sécurité (permettant une réduction des accidents du travail) et I'hygiéne
industrielle (permettant une réduction des maladies professionnelles indemnisées) ;

w la classification des entreprises en fonction du taux de primes souligne la dépen-
dance du modeéle de prévention a 1'égard de la compensation. Nous avons déja relevé com-
ment la reconnaissance des maladies professionnelles introduisait des biais importants,
notamment a I'égard des travailleuses. Le colit des atteintes a la santé en ce qui concerne
le travail des femmes est nettement moindre pour les entreprises et leurs assurances en
raison de ces biais et, dés lors, il apparait que les activités de prévention dans les entre-
prises ol les femmes sont concentrées, seront des activités de second ordre. Les temps
minimaux de la médecine du travail renforcent cette impression. Trois minutes par an
pour les travailleuses du textile, trois minutes dans le secteur de la santé et des activi-
tés sociales (sauf pour le travail hospitalier qui a droit a douze minutes par an !). Nous
ne disposons pas de données statistiques nous permettant d'établir un calcul précis des
temps de travail des spécialistes de la sécurité au travail en fonction du caractére prin-
cipalement féminin ou masculin de la force de travail, mais un examen général des
tableaux nous fait supposer qu‘une corrélation étroite existe. Elle s'explique moins par
une volonté de discrimination que par la conception méme d'une prévention trop étroi-
trement liée & un systéme d'assurances.

2. Lasurveillance médicale
Les régles concernant la surveillance médicale n‘ont guére été affectées par I'adoption

des nouvelles ordonnances. Elles font I'objet du titre quatrieme de 'OPA. Les modalités de
I'assujettissement & la médecine du travail sont déterminées par la CNA et, dans ce cadre,
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les missions de la médecine du travail se raménent a la surveillance médicale. Lautonomie
professionnelle des médecins du travail ne semble pas trés grande. En effet, c'est la CNA qui
détermine le genre des examens et elle est chargée de surveiller leur déroulement.

Lobjectif de la surveillance médicale est étroitement lié avec la prévention des
maladies professionnelles reconnues. Dans la pratique ®, quelques-unes des conditions
de travail liées a ces maladies motivent le recours a des mesures de surveillance médi-
cale qui concemeraient de I'ordre de 10% de I'ensemble des travailleurs (316 636 travailleurs
enregistrés en 1995). Les données disponibles semblent indiquer que la surveillance
médicale n’est pas nécessairement trés systématique puisque le nombre d'examens pra-
tiqués annuellement correspond a environ un tiers des travailleurs assujettis (96 101

- examens en 1995). La surveillance médicale est centrée sur le controle de I'aptitude (les

" examens daptitude correspondent a plus de 95% de I'ensemble des examens pratiqués).
Les décisions d'inaptitude ou d'aptitude conditionnelle sont prises par la CNA sur la
base du rapport transmis par le médecin du travail. En 1995, ces décisions ont concerné
3,4% de I'ensemble des travailleurs examinés. Les décisions d'inaptitude ou d'aptitude

- conditionnelle peuvent donner lieu a une indemnisation si elles débouchent sur la perte
du travail ou sur une réduction du salaire. Cette indemnisation n'est jamais intégrale (elle
est limitée a 80% de la perte subie) et elle est assortie de différentes conditions (notam-
ment «un effort que I'on peut raisonnablement attendre du travailleur pour qu'il compense
le préjudice qu'il subit sur le marché du travail»). Aycune obligation particuliére de reclas-
sement n'est mise a charge de I'employeur.

Des livrets de contrdle peuvent étre institués a I'initiative de la CNA. 1Is sont tenus par
I'employeur et doivent contenir une mention des expositions subies durant le travail. Pour
sa part, la CNA y consigne les décisions relatives & I'aptitude du travailleur et la date des
examens ultérieurs. A la fin du rapport de travail, le livret de contrdle est remis au travailleur
al'intention du nouvel employeur. Un tel systéme ne nous parait pas satisfaisant du point
de vue de la protection des droits fondamentaux. Méme si les livrets ne contiennent pas
de données strictement médicales, 'on voit mal pourquoi le nouvel employeur devrait
étre informé des expositions et des décisions antérieures concernant I'aptitude.

Les travailleurs sont considérés comme les objets de la surveillance médicale.
Aucune disposition ne leur assure le droit de demander un examen médical en fonction
des problémes qu'ils constatent (contrairement & ce qui est prévu dans la directive-cadre
communautaire & I'art. 14.2). La sanction du refus d'un travailleur a se présenter  un exa-
men de contrdle peut étre la réduction ou la suppression des prestations d'assurance si
un lien existe entre le contrdle non effectué et un accident du travail ou une maladie pro-
fessionnelle (ou I'aggravation de celle-ci). Les mémes sanctions s'appliquent au tra-
vailleur qui n’aurait pas donné suite & une décision concernant son aptitude.

8 Les chiffres cités concernant la surveillance médicale proviennent du rapport annuel de la CFST pour 1995.
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VII. LA PARTIC.IPATION DES TRAVAILLEURS
-_— o

Jusqu'en 1993, la législation suisse ne contenait aucune régle relative a la représenta-
tion des travailleurs dans les entreprises. il existait de grandes différences d'un secteur a l'autre.
Une tentative fut faite en 1976 d'introduire des droits a la participation par un référendum
populaire, mais cette proposition fut rejetée par les électeurs. Il fallait donc se référer aux
conventions collectives sectorielles pour évaluer les droits des commissions d’entreprise.

En ce qui concerne la couverture quantitative, les commissions auraient concerné prés
d'un tiers des travailleurs au début des années 90 ou de I'ordre de 50% des travailleurs
dans les entreprises de plus de 50 travailleurs®(cette derniére donnée suggére un pourcentage
total inférieur). Les droits reconnus aux commissions d’entreprise se limitent généralement
alinformation et a la consultation. Il est rare qu'ils s'étendent jusqu‘a des procédures de codé-
cision (a I'exception de certaines grandes entreprises et dans des coopératives). D'apres une
étude menée en 1981, la consultation était surtout concentrée sur l'organisation du temps
de travail et, dans une moindre mesure, les questions relatives aux licenciements. En prin-
cipe, ces consultations ne sont pas liées a une négociation formelle (qui est réservée aux orga-
nisations syndicales) bien que des exceptions puissent étre mentionnées (notamment dans
le secteur des fabrications métalliques). Seuls entre 5 et 30% des travailleurs bénéficieraient
d'un droit de codécision sur certaines questions concernant le personnel ou des problémes
du lieu de travail. En ce qui concerne les questions stratégiques de la politique des entre-
prises, un droit a la codécision n’existerait que pour 1,5% des travailleurs.

Dans le domaine spécifique de santé au travail, la situation n'était pas différente. La
législation ne définissait aucun droit des travailleurs a participer aux décisions de l'em-
ployeur quelles que soient les modalités de cette participation (consultation, codécision,
contrdle ouvrier). La collaboration des travailleurs, a laquelle se référaient la LT et la LAA
dans les questions de santé et sécurité, n‘impliquait aucunement des procédures de par-
ticipation et elle ne s'appliquait qu'au travailleur individuel. 11 s'agissait pour lui de res-
pecter les régles définies par I'employeur de sa propre initiative ou en vertu d'un texte
légal ou d'une décision administrative. Des conventions collectives pouvaient prévoir des
formes concrétes de participation des travailleurs en matiére de sécurité au travail.
D‘aprés les éléments d'information que nous avions pu recueillir en 1991-1992, la négo-
ciation collective n‘avait généralement pas permis de dépasser les limites des textes
législatifs et réglementaires. Des comités de sécurité et hygiéne avaient été constitués
dans deux secteurs essentiellement : la chimie et la sidérurgie. 1l existait quelques accords
d’entreprise allant dans le méme sens dans d'autres secteurs®.

* Notre source principale pour les commissions d'entreprise est B. Hotz-Hart in : Ferner et Hyman (1992), pp. 309-311.
Toutes les données chifirées proviennent de celte étude.

M USS (1983), pp. 28-29.
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L'Union Syndicale Suisse procédait a I‘évaluation suivante dans un document d'oc-
tobre 1983: «Actuellement dans le secteur privé, ce sont les commissions d'entreprise qui
se chargent seules des problémes de protection des travailleurs, tout au moins ld ot elles fonc-
tionnent. Absorbées par d'autres préoccupations importantes et faute d'une formation suf-
fisante, celles-ci ont matheureusement trop souvent tendance d ne pas réserver d ces probiémes
toute I'attention qu'ils méritent. La situation n’est pas différente dans le secteur public, 001 des .
Commissions du personnel s'occupant uniquement de ces problémes n'‘existent quasiment
pas. Les questions de protection sont traitées - quand elles le sont - par les commissions d'ate-
liers ou les commissions professionnelles »*.

1. _Laloi sur la participation de 1993

La transposition des directives communautaires impliquait la définition de mécanismes
de participation des travailleurs. Ceux-ci sont requis aussi bien en ce qui conceme la repré-
sentation générale de leurs intéréts dans certaines circonstances (directives sur les licen-
ciements collectifs et les transferts d'entreprise) que dans le domaine de la santé au travail.

L'adoption de la Loi fédérale sur l'information et la consultation des travailleurs du
17 décembre 1993 (en abrégé, Loi sur la participation ou LP) a donc présenté une inno-
vation importante pour le droit du travail en Suisse®. L'examen de ses dispositions montre
cependant la trés grande réserve du législateur. Le niveau des droits définis reste trés
inférieur a celui de la plupart des pays de I'Union Européenne® et la LP ne s'applique que
dans les entreprises privées. La LP ne se rattache pas aux propositions faites dans les années
soixante-dix et qualre-vingts et se limite & une sorte de strict minimum requis par le droit
communautaire. Cela améne a s'interroger sur la dynamique réelle que pourra impulser
cette loi dans le systéme des relations industrielles. La possibilité de déroger par conven-
tion collective de fagon défavorable aux travailleurs a certaines dispositions de la LP
semble assez étonnante dans la mesure ou les régles définiés ont un caractére trés géné-
ral et minimal®. Or cette hypothése est loin d'étre purement théorique. Différentes conven-
tions collectives en vigueur au moment de I'instauration de la loi contiennent des régles
moins favorables. Si elles portent sur des articles auxquels il peut étre dérogé, I'absence
de vérification générale des conventions pourrait créer des difficultés.

% Ibidem, pp. 28-29.
8 Notre examen de la LP s’appuie sur Nordmann (1994).

¥ A I'exception du Royaume-Uni ot I'adoption d'une législation générale concernant la participation des travailleurs s'est
toujours heurtée a une forte résistance de la part du patronat. Celui-ci est parvenu a bloquer toute initiative allant dans ce
sens grace a I'appui des gouvernements conservateurs qui se sont succédé 3 partir de 1979. Depuis la formation du gouver-
nement de T. Blair en 1997, cette question fait I'objet d'intenses polémiques. L'adoption d'une telle législation faisait partie
du programme du Lahour mais elle semble étre remise en question par M. Blair et les tendances les plus libérales de son
parti. Pour une comparaison avec les autres pays d’Europe, on se référera utilement 3 Pichot (1996).

" 1l est possible de déroger en défaveur des travailleurs aux régles portant sur les questions suivantes : I'élection initiale
(art. 5); le nombre minimal de trois représentants (art. 7) ; le mandat de la représentation (art. 8 qui se limite a disposer que
les représentants défendent envers I'employeur les intéréts communs des travailleurs el les informent régulierement ! ; le
principe de collaboration (an. 11) ; I'exercice du mandat pendant les heures de travail (art. 13) ; les régles entourant le devoir
de discrétion (sauf en ce qui concerne les questions personnelles) (art. 14, en partie) et les recours judiciaires (an. 15).
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La nouvelle législation définit brievement la représentation des travailleurs dans
I'entreprise. Elle institue ensuite un droit d'information et un droit de participation qui
s'applique a toutes les entreprises indépendamment de la question de savoir si celles-ci
disposent d’une représentation des travailleurs. Elle précise ensuite, dans des termes trés
généraux, certaines regles de fonctionnement.

Linstitution d'une représentation des travailleurs est une faculté offerte aux tra-
vailleurs des entreprises privées d’au moins cinquante travailleurs. Ce seuil de 50 travailleurs
est assez élevé si on le compare a la plupart des autres pays d'Europe occidentale. Le pre-
mier projet élaboré par I'exécutif fédéral avait retenu un seuil de 20 travailleurs®. Il s’est
donc produit un recul considérable. A défaut de représentation, les travailleurs exer-
cent directement les droits a I'information et a la participation. La loi ne précise pas
quels sont les mécanismes qui peuvent donner une certaine effectivité a ces droits dans
une telle hypothése (seront-ils laissés a l'initiative individuelle, y a-t-il I'obligation dor-
ganiser des assemblées générales ou d'autres formes de consuitation collective ?).

La représentation doit étre demandée par un cinquiéme des travailleurs ou un mini-
mum de cent d’entre eux dans les entreprises comptant plus de 500 travailleurs®. Suite
a cette demande, une élection initiale se déroule pour vérifier si une majorité de travailleurs
souhaite la formation d'une représentation. En cas de soutien majoritaire, la représen-
tation doit étre élue (un vote au bulletin secret est requis si un cinquiéme des travailleurs
prenant part a I'élection en font la demande).

Le nombre de représentants est fixé conjointement par I'employeur et les travailleurs.
Un minimum de trois représentants est prévu.

Le mandat de la représentation consiste en la défense des intéréts communs des tra-
vailleurs. Elle est tenue de les informer réguliérement de son activité. Une telle définition
est certainement utile dans la mesure ou les milieux patronaux congoivent généralement
les institutions représentatives comme des lieux ol se réaliserait un consensus sur les objec-
tifs ou les intéréts de «I'entreprise». A cet égard, 'abandon de la formule du projet initial
suivant lequel «la représentation des travailleurs participe aux affaires engageant l'intérét mutuel
de I'entreprise et des travailleurs» nous semble positif. Comment savoir a I'avance quels sont
les thémes pour lesquels il existe un intérét mutuel et quels sont ceux qui font apparaitre
des intéréts opposés?

Les droits de participation qui, rappelons-le, ne requiérent pas I'existence d'une
représentation et s'appliquent donc a I'ensemble des entreprises privées quelle que soit
leur dimension, sont définis de fagon trés succincte.

3% Lorsque nous citons le premier projet élaboré par les autorités fédérales, nous faisons référence a la version datée du 1
février 1992 qui nous a é1é communiquée par ['OFIAMT.

" Aucune mesure de protection n’a été instituée en faveur des travailleurs quu demandent I"élection d’une représentation.
Seuls les candidats et les représentants élus sont protégés.



Chapitre 6 : LA SUISSE

Lart. 9 est rédigé dans les termes suivants:

1. «la représentation des travailleurs a le droit d'étre informée en temps opportun et de maniére
compleéte sur toutes les affaires dont la connaissance lui est nécessaire pour s'acquitter
convenablement de ses tdches.

2. I'employeur est tenu d'informer la représentation des travailleurs au moins une fois par
an sur les conséquences de la marche des affaires sur I'emploi et pour le personnel».

Dans les domaines ou les taches de la représentation ont été définies (c’est le cas en
ce qui concerne la santé au travail, voir infra), le paragraphe 1 sera d'une grande utilité.
I ne fait pas dépendre I'information d'une liste fixe de documents mais instaure un véri-
table «right to know» par lequel les représentants peuvent prendre I'initiative de deman-
der un grand nombre d'informations. Le paragraphe 2, par contre, nous semble trés limi-
tatif: il ne permet pas d'obtenir I'ensemble de I'information relative a la gestion globale
de I'entreprise puisqu'il se limite aux conséquences de celle-ci sur I'emploi et pour le
personnel. Lexpérience prouve que lorsque ces conséquences apparaissent, il est souvent
trop tard pour remédier a des choix antérieurs.

Lart. 10 prévoit des droits de participation particuliers qui se référent a des législa-
tions spécifiques dans trois domaines : la santé au travail, le transfert de I'entreprise et
les licenciements collectifs. Il est fait référence ici a trois champs ou les directives com-
munautaires interviennent directement. La question de I'égalité des hommes et des
femmes ne semble pas avoir été considérée comme devant relever des taches de la
représentation des travailleurs. Le projet initial était plus précis sur les modalités de la
consultation dans la mesure ol il requérait qu'une décision ne tenant pas compte des

- objections soulevées par la représentation des travailleurs fiit motivée.

Lart. 11 définit un principe de collaboration selon lequel Femployeur et la représentation
établissent des rapports de «bonne foi». Le paragraphe 2 précise que 1'employeur doit
soutenir la représentation dans ses activités. En particulier, «il met d sa disposition les locaux,
les moyens matériels et les services administratifs nécessaires ». Aucune disposition ne porte
sur le droit a la formation des représentants des travailleurs, ni sur le recours a des
experts extérieurs.

Lart. 12 prévoit une protection des membres de la représentation des travailleurs.
Lemployeur ne peut les empécher d’exercer leur mandat. D*autre part, il ne doit pas les défa-
voriser. Cette protection s'étend également aux candidats a la représentation. Cette disposition
est complétée par I'art. 336/2b du Code des obligations selon lequel I'employeur n'a le droit
de licencier un membre de la représentation des travailleurs que pour de justes motifs.

Le mandat est en principe exercé durant les heures de travail. Larticle 14 porte sur
le devoir de discrétion des membres de la représentation des travailleurs. Ce devoir de
discrétion existe a I'égard des personnes étrangéres «qui n'ont pas qualité pour assurer
la défense des intéréts du personnel» lorsqu'il porte sur les affaires concernant
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I'exploitation de I'entreprise. Il existe & 'égard de toute personne lorqu'il porte sur les affaires
pour lesquelles 'employeur ou la représentation I'exigent sur la base d'intéréts légi-
times et les affaires personnelles des travailleurs. Le méme devoir de discrétion lie les
travailleurs qui ne disposent pas de représentation et exercent directement leurs droits
a la participation ainsi que les travailleurs informés par leurs représentants.

La mention - dans une formule négative - de personnes qui ont qualité pour assu-
rer la défense des intéréts du personnel indique que la représentation peut recourir aux
structures syndicales externes a I'entreprise dans I'exercice de leur activité.

Lart. 15 prévoit une procédure judiciaire en cas de conflit portant sur I'application de

la loi sous réserve de la compétence des organes contractuels de conciliation et d'arbitrage.

* Les organisations syndicales peuvent intenter des recours. Par contre, la représentation elle-
méme, qui est privée de la personnalité juridique, ne peut pas intenter de recours.

Aucune disposition pénale ne sanctionne le non respect de la LP.
2. Les dispositions spécifiques en matiére de santé et sécurité

Les dispositions concernant I'information €t la participation des travailleurs dans le
domaine de la santé au travail ont été élargies par une ordonnance du 6 octobre 1997
modifiant I'OPA.

En particulier, il est instauré un droit pour les travailleurs ou leurs représentants d'étre
consultés sur toutes les questions relatives a la sécurité au travail. Lart. 6a,2 précise: «Le
droit d'étre consulté comprend le droit d'étre entendu suffisamment (6t et de maniére com-
pléte sur ces questions ainsi que celui.de faire des propositions avant que I'employeur ne prenne
une décision. L'employeur doit motiver sa décision lorsque les objections soulevées par les
travailleurs ou leurs représentants dans I'entreprise n'ont pas ét€ prises en considération, ou
qu’elles ne I'ont été que partiellement».

Différentes autres dispositions de I'OPA ont été modifiées de fagon a intégrer la
représentation des travailleurs dans des procédures d'information ou de consultation
existantes (en cas de coopération de plusieurs entreprises sur un méme lieu de travail, en
ce qui concerne les tiches et compétences des spécialistes de sécurilé, en ce qui concerne
I'information fournie par les organes d'exécution, le droit d'étre associé aux visites d'en-
treprise et aux enquétes qu'ils effectuent). La nouvelle rédaction de I'art. 64, al. 2 impose
a l'employeur d‘informer les travailleurs ou leurs représentants des mesures décidées
par les organes d’exécution a la suite du non respect d'un avertissement (auparavant, I'or-
gane d'exécution avait la faculté de demander a I'employeur d'en informer les travailleurs).
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Le statut de ces conclusions est ambigu. Comme nous I'avons indiqué dans l'intro-
duction, ce travail ne se conclut pas ici. Il fait partie d'un ensemble plus vaste qui devrait
déboucher, dans un an, sur la publication d'un rapport sur I'application des directives dans
I'ensemble des Etats concernés. Il serait artificiel de proposer comme conclusions a ce
qui est, avant tout, un recueil de cinq études monographiques nationales, une réflexion
qui se base sur des expériences plus nombreuses et surtout constituant un objet dont 'unité
est indiscutable.

Nous nous limiterons ici & quelques réflexions suscitées par ce travail. Elles tournent
toutes autour de la question suivante : dans quelle mesure et a quelles conditions les direc-
tives communautaires peuvent-elles contribuer 4 une amélioration du milieu de travail
dans des systémes nationaux trés différents ?

Nous avons décrit la situation de cing pays marqués, parfois, par d’importantes dif-
férences. Trois pays nordiques présentaient une situation qui correspondait pour I'essentiel
aux prescriptions du droit communautaire et qui, a bien des égards, avaient créé un sys-
teme plus complet et plus cohérent que celui que proposent les directives communau-
taires. La Suisse, pour sa part, possédait un systéme largement dominé par le compro-
mis bismarckien du siécle dernier: une couverture des dommages réalisée par des
assurances qui couvrent non seulement les risques du travail, mais aussi ceux de la vie
quotidienne et un systéme de prévention dépendant étroitement des institutions et des
logiques sociales de la réparation. L'Autriche se trouvait dans une situation intermé-
diaire avec un droit de la santé au travail partiellement renouvelé dans les années
soixante-dix, un systéme d'assurance important mais qui ne constitue plus I'acteur exclu-
sif de la socialisation, une certaine intégration de la santé au travail parmi les themes des
relations industrielles.

En un certain sens, ces disparités sont confortantes. Nul automatisme lié aux carac-
téristiques de I'économie ne les explique. La Suisse est, a en juger par le PIB par
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habitant, le pius opulent de ces pays mais la charge que la production des richesses maté-
rielles implique pour celles et ceux qui la produisent y est la moins visible, la moins pré-
sente dans le débat politique, la moins digne d'étre considérée de fagon autonome pour
ce quelle est : une inégalité sociale aussi essentielle et choquante que peut I'étre Iinégalité
des revenus’. Si I'on examine la plupart des discours dominants, les politiques de santé
au travail y apparaissent surtout comme une variable économique et financiére trouvant
leur légitimité dans I'amélioration de la «compétitivité des entreprises». Nul fatalisme
technique, non plus. La Suisse et la Suéde présentent depuis le début de la révolution indus-
trielle un certain nombre de similitudes frappantes : deux pays dont la production indus-
trielle est tournée vers I'exportation de produits de qualité a haute valeur ajoutée. Mais
I'histoire sociale et les institutions qui en résultent est faite de I'action collective, d'un agir
quotidien contre la souffrance qui, dans certaines conditions, se transforme en conscience
collective. L'attention accordée en Suede a I'amélioration de la qualité de la vie au travail
a souvent été présentée comme une conséquence normale de données objectives, de type
économique et démographique : une production spécialisée dans des biens de qualité, a
haute valeur ajoutée, une situation proche du plein emploi permettant aux travailleurs de
quitter les postes de travail associés aux conditions les plus mauvaises et susceptible de
créer une pénurie d’emploi dans certains secteurs, etc. Or, la Suisse de I'aprés-guerre cor-
respond pour I'essentiel a ces caractéristiques. Et pourtant les choix politiques ont été d'une
tout autre nature : priorité accordée a la compensation monétaire, mise de la prévention
sous la tutelle du systéme d'assurance, maintien presque intact des prérogatives del'em-
ployeur en ce qui concerne I'organisation du travail. Aucun déterminisme technique ou
économique ne rend compte de ces parcours différents. Pour les comprendre, il faut
nécessairement passer par une analyse sociale-historique qui mettrait en évidence, parmi
d'autres facteurs, le rdle particulier de I'immigration en Suisse, les trés grandes diffé-
rences concernant le rdle des institutions publiques dans la vie économique, les modali-
tés d'acces des femmes au travail salarié, les rapports entre la classe ouvriére et la repré-
sentation politique?, etc.

Lexpérience de ces cing pays nous parait dégager quelques enseignements.

1. Un cadre preécis de regles obligatoires est essentiel. Le rapprochement du systéme .
suisse avec le systéme communautaire s'est effectué sur une base sélective et volontaire.
En un sens, il nous permet de voir ce qui se passerait si I'Union Européenne suivait les
politiques de dérégulation qui sont mises en avant depuis plusieurs années par le patro-
nat et une partie des gouvernements. Pour utiliser le jargon communautaire, en Suisse,
le «principe de subsidiarité » a été appliqué sans limite. Les résultats montrent que des

' Hobsbawn (1997, p. 407) rappelle utilement que la Suisse est parmi les pays capitalistes développés un de ceux {avec
la Nouvelle-Zélande et Singapour notamment) o les couches les plus riches bénéiicient de la répartition la plus inégale
des revenus. Mais depuis cette observation, basée sur des données de 1992, les inégalités de revenus se sont accrues
considérablement dans le reste de I'Europe et la situation suisse est sans doute devenue moins exceptionnelle.

* Ainsi si I'on tient compte de I'effet combiné de I'exclusion des femmes et des travailleurs immigrés, il n’est sans doute
pas exagéré de considérer qu'en Suisse, entre 1848 et 1971, un pourcentage important et parfois majoritaire de la classe
ouvriére n'a pas pris part aux élections.
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concessions - parfois significatives, parfois trés modestes - faites par le patronat lorsqu'il
semblait que les régles étaient incontournables ont brusquement été retirées. Au contraire,
les dispositions les moins favorables aux travailleurs (celles qui concernaient la flexibi-
lité du temps de travail) ont été la source principale de la créativité du législateur. Cette
expérience confirme, a notre avis, que la condition de base d’une harmonisation dans le
progres se trouve dans la définition de régles précises et contraignantes sans laquelle I'har-
monisation risque de se produire vers le bas.

2. Le caractére trés incomplet du dispositif communautaire apparait également avec
netteté. Nous ne nous étendrons pas longuement sur un théme qui sera abordé plus
systématiquement a l'occasion du bilan d’ensemble de I'application des directives. Dans
le cadre de I'entreprise, la directive-cadre mentionne sous forme de titre, la nécessité des
«services de prévention» (I'intitulé officiel est «services de protection et de prévention »)
mais les dispositions précises (concentrées a l'article 7) ne donnent pas un contenu
cohérent a cette notion de «services» puisqu'elle peut se résumer a un ou plusieurs rap-
ports contractuels avec des individus dont on nous dit simplement qu'ils «doivent col-
laborer en tant que de besoin». Le role de ces services, le lien entre leurs activités et le
programme de prévention défini a I'article 6 ne sont pas élucidés. Si nous sortons du cadre
de I'entreprise, la situation est encore plus déconcertante. Quels sont les acteurs et les
institutions qui permettront aux Etats membres de faire appliquer effectivement les direc-
tives? Comment rendra-t-on possible une information utile sur les produits et les pro-
cédés de production, condition indispensable pour que la consultation des travailleurs
ne se réduise pas & un simulacre bureaucratique ? Comment intégrer la surveillance de
santé individuelle dans un systéme de détection des risques collectifs? Ces questions -
qui ne sont que quelques unes parmi tant d'autres - sont restées sans réponse.

3. La transposition des directives s'est faite dans un contexte ou leur légitimité était -
ébranlée. La vie humaine et la santé constituent-elles des biens par elles-mémes, justifiant
une intervention publique dans la sphere des rapports contractuels privés ou sont-elles subor-
données a I'économie? Un considérant de la directive-cadre ne se montrait guére auda-
cieux en affirant qu'il y avait la un objectif qui «ne saurait étre subordonné a des consi-
dérations purement économiques-». Certes. Mais cela ne résout pas grand-chose dans un
contexte ol des campagnes de dérégulation - communautaires et nationales - entendent
faire du droit du travail un instrument de la compétitivité. Dans un contexte de mise en concur-
rence exacerbée de la force de travail au niveau mondial, la santé constitue certainement
une des variables qui permet de diminuer le codt du travail humain. Lexemple de I'Autriche
- avec le blocage de la transposition de la directive-cadre dans la fonction publique -
montre que ces considérations ont pu peser trés lourd dans la maniére de mettre en ceuvre
les directives. Certes, dans ce domaine, la définition juridique n'est pas déterminante si elle
n'est pas accompagnée d'un contréle et des sanctions efficaces. Contréle et sanctions qui
doivent exister a 'égard des entreprises, mais aussi a I'égard des Etats (du moins, de ceux
qui sont tenus d'appliquer le droit communautaire) et, dans ce dernier domaine, l'activité
de la Commission ne nous semble pas d’'un dynamisme débordant.
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Il ne serait guére utile d'allonger la liste des doléances. Mieux vaut réfléchir aux évo-
lutions possibles. Les directives communautaires sur le milieu de travail sont le produit
de mobilisations sociales. Le décalage temporel important entre les mobilisations (en
gros, les années soixante-dix), I'élaboration des directives (la deuxiéme moitié des années
quatre-vingts) et 'application qui tarde a venir (les années quatre-vingt-dix) a deux consé-
quences. La premiére est que la transposition, lorsqu’elle se déroule dans de bonnes
conditions, s'apparente fort a une réforme par le haut et I'on peut s'interroger sur le des-
tin de ce genre de réformes lorsqu‘aucune mobilisation sociale ne vient s'en emparer. La
seconde est que la transposition ne suffit pas & répondre aux besoins nés de I'évolution
des conditions de travail. Cela ne signifie pas que les problémes posés soient dépassés.
En régle générale, ils subsistent combinés avec des probléemes nouveaux qui, eux, ne
trouvent pas de réponse satisfaisante dans les directives. D'un point de vue syndical, il nous
semble danc important de réfléchir aux conditions dans lesquelles la «réforme par le
haut» pourrait servir d'outil & I'activité a la base de maniére a faire surgir les besoins
nouveaux et a tenter d'y répondre. Cela implique que Iapplication des directives ne soit
pas considérée comme un probléme national. Cette nécessité nous parait d'autant plus
réelle que si I'on passe des textes juridiques - définis généralement au niveau national -
aux conditions pratiques de leur utilisation, il est impossible d'ignorer que la mondialisation
du capital a signifié la montée en puissance des compagnies multinationales.

A. Sandberg, un des observateurs les plus attentifs de I'expérience suédoise indiquait
dans un article récent qui constitue une sorte de bilan en demi-teintes de vingt années
d'activités dans le domaine de la recherche de nouveaux systémes de production com-
patibles avec les besoins humains: « Une réforme radicale de la vie au travail ne peut étre
réduite au niveau du groupe de travail ou méme du lieu de travail. Ce n’est pas uniquement
une question d‘organisation rationnelle et de productivité, mais aussi de pouvoir et de controle
dans de larges réseaux et dans les hiérarchies, y compris au niveau international®».

La complexité de cette production en réseau fait que « I'extrémement petit », les condi-
tions locales de petites et moyennes entreprises voire de travailleurs «indépendants» est
plus largement qu‘avant conditionné par «I'extrémement grand» des stratégies d'entreprises
multinationales qui dépassent les frontiéres de I'Union Européenne. Une action en retour
est-elle possible et dans quelles conditions ? En d'autres termes, comment arriver a arti-
culer des luttes locales menées sur des conditions de travail concretes de maniére a
construire un rapport de forces qui s'oppose a la précarisation du travail ?

A cet égard, si le débat sur I'application des directives pouvait déboucher sur des
échanges, I'élaboration de stratégies communes et des mobilisations au-dela des frontiéres,
il permettrait sans doute, dans un méme mouvement de formuler les questions et de
créer les conditions d'une réponse. En écrivant ce livre, nous avons pour principal souci
de donner des clés de lecture de systémes nationaux différents, aux militants syndicaux
et a toutes celles et tous ceux qui s'identifient avec leur combat pour la santé au travail.
* Sandberg (1998) p. 6. )
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LA PREVENTION SUR LES LIEUX DE TRAVAIL

L'impact des directives communautaires sur les systemes de prévention
en Suede, en Finlande, en Norvege, en Autriche et en Suisse

par Laurent Vogel

Quel a pu étre I'impact de la mise en ceuvre des directives communautaires concer-
nant la santé et la sécurité au travail dans des pays avec des cultures et des sys-
temes de prévention tres divergents?

L'analyse des expériences de transposition et d’application des directives dans les
12 premiers Etats membres avait déja montré a quel point les réalités diverses des
systémes nationaux de prévention compliquent toute tentative d’aboutir a une har-
monisation. (Voir L'organisation de la prévention sur les lieux de travail. Un premier
bilan de la mise en ceuvre de la Directive-cadre communautaire de 1989, BTS, 1994).

L'auteur applique la méme grille d’analyse aux trois derniers Etats devenus
membres de I'Union européenne : la Suede, la Finlande et I'Autriche ainsi qu’a la
Suisse et a la Norvége. La disparité des situations nationales examinées permet de
mesurer les effets différenciés des transpositions dans trois types de réalités.

La premiére - formée par les trois pays nordiques de cette étude - constituait, dans
les faits, une des sources majeures d’inspiration de la législation communautaire.
Lexamen de la transposition dans ces pays révele peu de difficultés proprement
juridiques. Par contre, le changement du contexte politique et économique, la
modification des rapports de force entre les classes permettent d’examiner I'adé-
quation des directives a une situation changeante.

En Autriche, la greffe des directives s’est faite sur un systeme profondément mar-
qué par des origines liées a I'assurance contre les risques professionnels et carac-
térisé par une nette séparation entre les travailleurs des entreprises privées et les
différentes fonctions publiques. La seule carence importante que l'on rencontre
dans la transposition autrichienne concerne précisément I’exclusion de la fonction
publique.

La Suisse ajoutait aux caractéristiques du systéme autrichien la particularité d'un
systéme de relations industrielles et d'un droit du travail beaucoup plus libéral,
sans grandes garanties concernant les droits collectifs des travailleurs. Le fait
méme que la transposition des directives a été réalisée sur une base volontaire per-
met de vérifier, dans un contexte national particulier, les zones de consensus et les
zones de conflit présentes dans les directives.
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