
Le cas Spirlex : des salariés qui se sont fait avoir ?

Spirlex est un groupe industriel spécialisé dans la fabrication de com-
posants électroniques, qui était jusqu’à présent souvent cité en exemple 
pour son modèle social. Aujourd’hui, le groupe est durement affecté par 
des revendications salariales qui entraînent de nombreuses grèves, ainsi 
que des séquestrations de dirigeants et l’occupation des locaux du siège 
de l’entreprise par des militants syndicalistes. Les dirigeants, comme les 
observateurs extérieurs, sont surpris de la violence tout à fait inhabituelle 
et inattendue qui se manifeste ici : n’a-t-on affaire qu’à un mouvement 
social, somme toute banal en ces temps de crise, ou s’agit-il de la fin du 
mythe, d’une rupture plus profonde et de la désagrégation de tout un 
modèle social ?

L’un des symptômes les plus marquants de la crise qui sévit chez Spirlex est 
l’incapacité pour la direction et les salariés de se comprendre et d’échanger. 
Le courant ne passe plus, les messages ne sont pas entendus, dans un sens 
comme dans l’autre, et chaque nouvel échec dans les négociations, chaque 
nouvel ultimatum lancé à la partie adverse ne font qu’envenimer les rela-
tions de Spirlex avec ses salariés.

Comment en est-on arrivé là ? « Cette année a été la goutte d’eau qui a 
fait déborder le vase, explique une syndicaliste, cela fait plusieurs années 
que la direction nous ignore. Spirlex n’a pas, ou n’a plus, l’image qu’il veut 
se donner. » Aux yeux des employés, n’est pas en jeu une simple revendica-
tion salariale. Il s’agit bien plutôt d’un désenchantement. Dans les ateliers 
et les bureaux de conception, les employés regrettent que le groupe, qui 
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« Ce n’est pas ce que vous m’aviez promis  
– vous ne respectez pas le contrat ! »
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se présentait comme une entreprise « modèle », ait peu à peu oublié ce qui 
faisait sa singularité.

Clotilde, arrivée chez Spirlex au début des années 1990, raconte : 
« À l’époque, travailler chez Spirlex, c’était formidable… Pour rejoindre 
cette boîte, j’avais même accepté de diviser par deux le salaire que je tou-
chais en travaillant dans un grand groupe de la concurrence, et que j’ai 
quitté sans regret. Un sacrifice… mais j’étais bien. Tout le monde arrivait 
avec le sourire. On se tutoyait. Maintenant, Spirlex est devenu une entre-
prise « à sous », comme toutes les autres – j’ai vraiment l’impression de 
m’être fait avoir, ils n’ont pas respecté leur engagement »

Certes, le groupe n’est aujourd’hui toujours pas coté en Bourse, mais il 
pèse désormais lourd sur le marché mondial. Sa croissance rapide a bou-
leversé la culture managériale, a modifié dans chaque unité le rapport des 
salariés à leur travail. « La charge de travail a augmenté, on est moins nom-
breux, on a moins de reconnaissance de la part du siège. On est sans cesse 
sous la menace de nouvelles délocalisations, y compris pour les emplois 
les plus qualifiés dans la R & D. On continue de se dire « tu », mais on 
trime », constate un ingénieur développement entré dans l’entreprise il y a 
dix ans.

Beaucoup de salariés gardent bien conscience d’appartenir à un groupe 
plutôt généreux, surtout quand on le compare aux pratiques du secteur : 
les salaires y sont largement supérieurs aux planchers constatés ailleurs, et 
Spirlex offre un treizième mois. « Spirlex, c’est quand même pas mal, avoue 
un manager, mais c’est plus ça. » Ça : tous les petits plus que l’entreprise 
offrait à ses salariés. Un esprit d’aventure, une atmosphère qui ont disparu. 
Tous évoquent, entre autres, ces dîners festifs entre collègues offerts par la 
direction. C’était l’occasion de se retrouver, et les anciens collaborateurs du 
service de la R & D se rappellent le plaisir qu’ils avaient alors à s’enthou-
siasmer ou à s’engueuler sur le sujet des nouveaux produits à développer. 
Les primes étaient très généreuses au moment des fêtes de fin d’année.

De nombreux salariés déplorent que le groupe ne se donne plus les 
moyens de se démarquer des concurrents. Ils ne comprennent pas les argu-
ments de la direction qui invoque les rigueurs de la crise, quand ils consta-
tent de leur point de vue que finalement, « les affaires marchent toujours 
très fort ». La dispute autour des salaires a joué le rôle de déclencheur, mais 
c’est un malaise bien plus profond qui s’exprime. La direction propose des 
augmentations individuelles, en fonction des performances, tandis que les 
syndicats exigent des majorations collectives et plus importantes. Spirlex, 
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désarçonné, ne sait pas comment faire face au premier conflit social de 
cette ampleur qu’il a à affronter. Ses dirigeants ne comprennent pas la 
grogne de salariés qu’ils estiment avoir choyés. Du côté des employés, il y 
a le sentiment que les promesses n’ont pas été tenues, et qu’« on a trop tiré 
sur la corde » : si la boîte perd son modèle et devient « une vulgaire usine 
à faire des puces », alors la confiance est rompue, car l’esprit d’audacieuse 
innovation qui fédérait les collaborateurs est mort. Le conflit n’en finit pas 
de pourrir chez Spirlex, car les parties prenantes sont enferrées dans un 
dialogue de sourds. Le dépit des salariés est à la mesure des attentes que les 
dirigeants avaient créées en faisant de l’enseigne une vitrine sociale.

Les Éditions Plein-Vent :  
un sentiment d’injustice tellement ordinaire

Pour des raisons de conjoncture, les Éditions Plein-Vent ont bloqué à la fin 
de l’année 2009 toutes les évolutions de salaires ainsi que les primes. L’aug-
mentation des rémunérations fait-elle partie du contrat qui lie l’employeur 
et ses salariés ? Juridiquement, bien sûr, ce n’est pas le cas. Du point de 
vue de l’employeur, la question ne se pose pas vraiment en ces termes : les 
dirigeants des Éditions Plein-Vent se sont efforcés de satisfaire les attentes 
de leurs employés à ce sujet, jusqu’à la crise qui remet sérieusement en 
cause l’activité et qui justifie du point de vue de l’employeur le sacrifice 
des primes. La direction déplore simplement que « les collaborateurs aient 
pris la mauvaise habitude de considérer ces récompenses comme des droits 
acquis ».

Aux Éditions Plein-Vent, comme dans beaucoup d’entreprises du livre, 
la motivation des collaborateurs est avant tout liée au métier, au secteur, 
aux relations avec les auteurs. Le salaire n’est pas une dimension majeure, 
mais cela compte malgré tout pour les employés de cette maison d’édi-
tion de savoir qu’on y trouve une vraie sécurité sur les évolutions. Bien 
sûr, l’évolution collective des salaires est faible, mais elle est régulière. Un 
treizième mois a, de mémoire de collaborateur, toujours été versé et il est 
totalement intégré dans le mode de vie d’Étienne, responsable commercial, 
qui s’en sert chaque année pour payer ses vacances d’été.

2009 est certes une année de crise, mais Étienne s’est d’autant plus 
impliqué dans son travail, pour défendre son entreprise et son emploi. 
Quand il apprend qu’il ne recevra finalement ni treizième mois ni aug-
mentation collective, Étienne est scandalisé : pour lui, c’est profondément 
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injuste, c’est inacceptable. Dans ce contexte, il remet en cause son investis-
sement en temps dans l’entreprise, qui dépasse de beaucoup le temps régle-
mentaire figurant sur son contrat de travail. « Pour moi, l’augmentation et 
la prime font partie du deal : on donne le meilleur de nous-mêmes, et on est 
payé en retour du fruit de nos efforts. Bien sûr ce contrat-là n’était pas gravé 
dans le marbre, il n’était même écrit nulle part… Mais si la boîte rompt 
avec cette tradition, alors elle trahit clairement notre confiance. Ils veulent 
s’en tenir au minimum légal, pour ce qui est des rémunérations ? Eh bien 
qu’ils ne s’attendent pas à ce qu’on assure plus qu’un service minimum ! Je 
sens bien que mes collègues aussi se démobilisent, l’ambiance change et ça 
me fait mal, car je l’aime ce travail. Je suis un amoureux déçu. Et si je ne 
travaille plus comme avant, il faut bien se dire que c’est Plein-Vent qui m’a 
trahi, pas le contraire. »

La perte de confiance est partout :  
le contrat n’est pas respecté !

Les exemples Spirlex ou Plein-Vent sont légion. De fait, là où la crise écono-
mique de ces dernières années provoque les plus gros dégâts, c’est peut-être 
au sein même de l’entreprise, dans les rapports entre les employeurs et leurs 
collaborateurs. Entre bon nombre d’entre eux, c’est le désenchantement, le 
désamour, le divorce, la rupture… À se demander si le pacte social n’a pas 
volé en éclats.

Dans des contextes de pression toujours plus forte pour bon nombre 
d’entreprises, les salariés confient souffrir des mêmes maux : manque de 
reconnaissance, déshumanisation des rapports, outils et méthodes de 
management à bout de souffle, démotivation et manque d’implication, 
sentiment d’être obligé de travailler vite et mal, règne du court-termisme, 
impression d’isolement…

Mais cela va plus loin que ce seul changement sur les conditions de tra-
vail : les salariés ont l’impression d’être floués, « trompés » : l’entreprise n’a 
pas respecté sa promesse – ce qui était considéré comme un acquis, comme 
un engagement de l’entreprise n’est plus tenu. Les exemples abondent, que 
ce soit dans l’évolution salariale (on avait compris en entrant dans l’en-
treprise que l’augmentation collective était la règle tous les ans) dans la 
finalité de celui-ci (contribuer à une mission ou construire un produit d’ex-
cellence, et non pas être pressuré par les contraintes de rentabilité) ou dans 
l’évolution de carrière.


