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AVERTISSEMENT

Ce livre est une étape dans I'accomplissement d'un
projet collectif. Il reprend et prolonge les acquis d’une
recherche menée entre 1996 et 1999 dans le cadre d’'un
programme international financé par la Communauté
européenne (DG XII, programme TSER), dont le nom
de code érait « Translam », pour « Transitional Labour
Markets ».

Neuf équipes de recherche européennes, deux anglaises,
une espagnole, une francaise, une irlandaise, trois hollan-
daises et une suédoise ont travaillé pendant trois années
sous la coordination d'une dixi¢me, I'équipe allemande du
Wissenschaftzentrum Berlin (WZB), emmenée par Giin-
ther Schmid. Jai eu le privilége de diriger I'équipe fran-
caise (laboratoire MATISSE, université Paris-1 et CNRS)
qui a participé A cette recherche. Giinther Schmid et moi-
méme avons dirigé la publication de 'ouvrage scientifique
principal qui en est issu'.

1. Schmid G. et Gazier B. (dir) 2002, The New Dynamics of Full
Employment. Secial Integration Through Transitional Labour Markets,
Edward Elgar.
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Parmi les chercheurs qui ont joué un réle moreur dans
cette élaboration, je désire mentionner Giinther Schmid,
Dominique Anxo, Peter Auer, Jacky O'Reilly, Ralf
Rogowski, Klaus Schémann, Ton Wilthagen.

Les recherches se poursuivent. Pour les années 2003 a
2006 un réseau européen de 25 équipes s'est constitué
sous le nom de « TLMnet ». Il inclut des pays de I'Europe
de I'Est et vient d’étre rejoint par des Canadiens et des
Australiens. Il organise les échanges entre six groupes de
travail sur les « transitions » et les meilleures maniéres de
les gérer.

Quatre autres ouvrages sont issus de cette recherche : O'Reilly |,
Cebrian I., Lallement M. (dir.) 2000, Warking-time Changes. Social
Integratton Through Transitional Labour Markers, Edward Elgar, De
Koning J. et Masley H., (dir.) 2001, Labour Marker Policy and Unem-
ployment. Impact and Process Evaluation in Selected Eurapean Countries,
Edward Elgar, Schémann K. et O'Connell B (dir) 2002, Education,
Training and Employment Dynamics. Transivional Labour Markers in
the European Union, Edward Elgar et O'Reilly ]. (dir.) 2002, Regula-
ting Warking Time Transitions in Enrope, Edward Elgar,

INTRODUCTION

Une poignée de travailleurs, en France 2 la fin du
Second Empire, avaient choisi de s'appeler entre eux les
« Sublimes ». A I'époque, le refrain d’une chanson morali-
satrice faisait I'éloge du « gai travail » qui plaisaic 2 Dieu,
« ce sublime ouvrier ». Détournant la chanson, ils se bapti-
strent eux-mémes « sublimes ouvriers' ». Ils firent de cette
appellation le porte-drapeau de leur dignité et de leurs
valeurs. Il ne s'agissait pas d’'un groupe organisé, ni méme
d’une bande. Ces ouvriers trés qualifiés éraient par
exemple des imprimeurs ou des mécaniciens. Alors que la
société frangaise de 1870 maintenait la plupart des tra-
vailleurs dans un étar d'infériorité constante, ils revendi-
quaient leur autonomie et avaient entrepris de mener une

1. La vie des « sublimes » nous est connue par 'ouvrage de Denis
Poulor, Le Sublime, ou le travailleur comme il est en 1870 et ce qu'il peut
étre, réédition en 1980 aux éditions Maspero. La chanson de Tisse-
rand, « Le travail plait 2 Dieu », avait pour refrain : « Enfants de Dieu,
créateur de la terre/Accomplissons chacun notre méier./Le gai travail
est la sainte priere/Qui plait & Dieu, ce sublime ouvrier. » Les
« sublimes » changeaient le dernier vers et chantaient : « Ce qui plait 2
Dieu, c'est le sublime ouvrier, »
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vie & leur guise, faite d’alternance de travail et de loisirs. Ce
mode de vie était pour eux un droit, une philosophie.

Le « Sublime » érait un travailleur émancipé, et qui vou-
lait le faire savoir. Dans sa profession, comme il érair trés
capable et demandé, il érait devenu maitre de sa mobilicé
et de ses engagements. Il "'admettait de travailler que pour
une durée qu'il décidait lui-méme, et il entendair choisir
son patron. Une fois sa période de rravail achevée, le
« Sublime », qui avait touché une paye substantielle, allait
dépenser son argent dans les guinguettes et les estaminets.
Et ne retournait au travail que la bourse vide et le coeur
léger.

Aujourd’hui, les travailleurs par projets de 'économie
« high tech » semblent étre I'équivalent des « Sublimes ».
[ls ont le méme type d’autonomie et de pouvoir. Ils sont
dans I'électronique, dans les biotechnologies. .. Trés quali-
fiés et désireux d’accroitre sans cesse leurs compétences, ils
choisissent leur entreprise parmi celles qui leur paraissent pro-
metteuses pour leur propre progression de carritre. Une
fois engagés, ils ne veulent rester que le temps d’accomplir
le projet qui les a motivés. Ils abandonnent leur entreprise
pour une autre dés lors qu'un autre projet se dessine qui
leur parait plus prometteur encore. Ils cultivent un réseau
de relations professionnelles et se soucient de leur cota-
tion, de leur valeur sur le marché. Ils investissent en eux-
mémes sans reliche, toujours & 'afftc de la derniére inno-
vation, hantés par la crainte de ne pas étre au courant et de
perdre pied, Ils ne prennent pas de congés. Et ils se préoc-
cupent peu de leurs proches ou de leurs loisirs. Laristo-
cratic du surmenage a pris la place de la fierté du profes-
sionnel qui valorise ses compétences avec mesure.
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Par bien des cétés, les « Sublimes » témoignent d'une
époque révolue, Mais ils représentent une des premiéres
figures optimistes de la résistance ouvriére, et cette subver-
sion tranquille a beaucoup 2 nous apprendre aujourd’hui.
Voici l'ouvrier, professionnel de haur niveau, qui choisit
son patron et qui décide de la durée de son engagement,
parce qu'il entend profiter de la vie et de ses loisirs, Ce
type de travailleur est trés qualifié et trés demandé, donc il
peut opter pour une succession d’emplois qui le satisfont.
Ext il arrive 4 équilibrer sa vie professionnelle et sa vie per-
sonnelle, en organisant lui-méme une alternance de périodes
de travail et de congés. Pour le « Sublime », I'instabilité de
I'emploi n'est pas un probléme: clest la solurion. Et il
défend 2 la fois des valeurs de solidarité et d’émancipation
individuelle. En dépit de sa forte compérence, il appartient
au monde ouvrier. I est naturellement solidaire des pre-
miers syndicats, qui, historiquement, sont apparus chez les
travailleurs qualifiés.

La disparition des « Sublimes » a été rapide. Outre le fait
qu'ils agagaient les employeurs (c'est peu dire), ils furent
marginalisés par le machinisme et par 'apparition de tech-
niciens plus nombreux, plus dociles et moins solidaires du
monde ouvrier. La résistance ouvriére a bien str continué,
mais elle a pris d"autres voies. Préoccupée de lurtes syndi-
cales et politiques, les plus actifs des militants ouvriers ont
délaissé I'hédonisme insolent de leurs ainés.

Des carritres désirées et varides, des alternances de
périodes de travail et de vie personnelle, la conciliation
entre projet personnel et la solidarité collective : I'équilibre
du « Sublime » avait quelque chose de miraculeux. 1l a été
largement perdu par la suite. Dans leur effort d’intégration
des travailleurs de base et de leur famille, les créateurs de la
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Sécurité sociale ont érigé en régle emploi permanent et se
sont peu préoccupés de la qualité de I'emploi ou de sa
compatibilité avec des besoins jugés « privés ». Chomme
au travail en continu, la femme 4 la maison pour élever les
enfants, tel érait le partage qui a suivi, et dont nous dépen-
dons encore.

Social-démocratie et Etat-providence sont les deux
piliers de notre société. La confrontation entre patrons et
ouvriers, et les jeux politiques entre partis réformistes,
conservateurs et révolutionnaires ont permis de construire
tout au long du xx*siécle un capitalisme aménagé et trans-
formé de l'intérieur. Représentation syndicale, droit du
travail, impét progressif sur le revenu, salaire minimum et
Sécurité sociale, ces grandes institutions typiques des pays
développés, et notamment de I'Europe, sont la marque
d'un compromis intégrateur et protecteur fondé sur
l'intervention de I'Exat. En attendant, beaucoup pouvaient
le croire, une érape ultérieure o1 le capitalisme céderait la
place 4 une autre société, socialiste ou communiste.

Cet horizon s'est évanoui. La plupart des grands pays
européens subissent la croissance ralentie et la persistance
du chémage a des niveaux inacceptables. En ce début du
xxrsiécle, le capitalisme semble régner sur un monde fait
de marchés généralisés et en interconnexion croissante. Il y
a trente ans, les populations qui vivaient hors de I'éco-
nomie de marché éraient, et de loin, les plus nombreuses
sur notre planéte. Il y avait le monde communiste (URSS,
Chine) et les pays du tiers-monde, largement dominés par
une agriculture de subsistance. Les sociétés communistes
se sont effondrées et les économies de subsistance se sont
rétractées. Désormais, cinq milliards d’hommes sur les six
que compte la Terre dépendent, selon des modalités tres
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variées, il est vrai, des échanges monéraires, des marchés et
des mouvements de capitaux. Et les pays en voie de déve-
loppement subissent I'égoisme des pays nantis tout autant
que le désordre d’'une globalisation sans véritable régula-
teur. Certe victoire de I'économie de marché a éeé obtenue
par abandon des opposants plus que par persuasion
directe. Lair du temps est devenu puissamment hostile &
I'Erat.

Dans ce paysage dévasté, 'Europe apparait sur la défen-
sive, Tout fonctionne dans ce continent prospére, mais si
mal. Bien des observateurs le voient fossilisé dans sa pro-
tection sociale, incapable de prendre des initiatives poli-
tigues ou de remettre en balance le poids des intérérs
acquis. Notre systtme actuel d'emploi et de protection
sociale a perdu de son efficacité, et plus encore de sa légiti-
mité, En France, la montée du sentiment de précarité
affecte méme les travailleurs les plus qualifiés, Nous cons-
tatons l'arrivée en rafale de plans sociaux quand la
conjoncture se dégrade, er méme quand elle s'améliore.
Une fatalité semble river le taux de chdmage aux alentours
de 9%. Les difficultés d’insertion que rencontrent les
jeunes les conduisent & penser que I'on n'a pas besoin
d’eux. Et cela en dépit d'une armada d'institutions telles
que les caisses de Sécurité sociale, le RMI, et des milliards
d’euros qu'elles prélévent et redistribuent.

Face 4 certe situation, deux réponses saffrontent et ren-
dent & monopoliser le débat. Lune est pragmatique et ges-
tionnaire, l'autre est protestataire. Prenant acte des boule-
versements actuels, la plupart des responsables politiques
cherchent & préserver ['existant en le rendant compatible
avec 'emprise croissante des marchés et des actionnaires.
Erat modeste, politiques de privatisation et de flexibilisa-
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tion constituent ainsi I'agenda de I'adapration. Il met en
cause la protection sociale, jugée trop chére et démoti-
vante. Lautre réponse est celle du front antimondialisa-
tion. Elle consiste & rassembler les forces du tiers-monde
qui refusent la politique menée par le Fonds monétaire
international et la Banque mondiale, les groupes qui
s'opposent aux licenciements et 4 la domination des mar-
chés financiers, ceux qui militent en faveur de I'écologie et
du « développement soutenable », qui luttent contre les
manipulations génétiques... Devant I'ampleur des défis,
ce débat entre gestionnaires et contestataires est bien
court. La vieille social-démocratie européenne est a bout
de souffle d’abord parce qu'elle manque de projets. Main-
tenir I'existant, cela n'a jamais constitué un bon tremplin
vers |'action.

Une seule proposition de renouvellement de la vieille
social-démocratie a été vraiment élaborée et a fourni la
base d'une application politique concréte. Clest la
« troisitme  voie» du social-libéralisme proposé au
Royaume-Uni par Tony Blair depuis les années 1990.
Anthony Giddens, son principal inspirateur, cherche
dépasser « 2 la fois la social-démocratie 4 I'ancienne et le
néolibéralisme' ». Il affirme la promotion de I'initiative
individuelle dans un monde plus instable et plus risqué.
Chacun, et notamment chaque bénéficiaire de la protec-
tion sociale, doit se prendre en charge davantage. Clest le
passage de la « protection passive »  la « sécurité active ».
1 s"agit d’« équiper les gens » pour qu'ils puissent affronter
le marché. La « troisiéme voie » britannique consiste ainsi
a développer la formation professionnelle. Mais elle tolére

1. Anthony Giddens et Tony Blair, La Treisigme Vore, Seuil, 2002,
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un fort niveau d'inégalités parce qu'elles sont pergues
comme inévitables dans un monde qui se transforme.

Et si 'on cherchait plutdr 4 « équiper le marché » pour
qu'il puisse servir les gens ? Cette inversion des priorités
revient 4 construire un ensemble structuré de droits et
d'institutions, et d'initiatives collectives. Un projet de
société social-démocrate renouvelé, et non pas un projet
social-libéral. Un projet centré sur la promotion des tra-
vailleurs et des activités uriles 4 la société, et sur la négocia-
tion collective. Il ne s'agit pas d'un réve. En Europe, sous
nos yeux, ce nouveau projet social-démocrate est en train
de se construire. Il est au point de convergence de trés
nombreuses initiatives, prises dans tous les pays de
I'Union, et qui restent encore dispersées. Un principe
simple en constitue la base : créer et donner un ensemble
de nouveaux droits aux travailleurs et aux citoyens. Ces
droits doivent étre systématiquement organisés, pour étre
exercés par tous. Ils doivent permettre de choisir son entre-
prise et sa profession, de construire des carri¢res voulues,
de concilier vie professionnelle et vie personnelle, de faire
progresser I'égalité entre les hommes et les femmes, et de
développer, si elles sont souhaitées, les activités bénévoles
ou militantes.

Il est inspiré par de nombreux acquis obtenus dans les
pays nordiques. Méme si elles rencontrent des limites,
trois expériences narionales y ont été menées avec un
succés tel que on a pu parler de « modéle » : le « modeéle
hollandais », fondé sur le temps partiel et sur la « lexi-
curité », mélange de flexibilité et de sécurité ; le « modéle
danois », fondé sur 'urilisation intensive des politiques de
Pemploi ; le « modeéle suédois », plus ancien, mais en
plein rebond, illustré notamment par de grandes avancées
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en matiére d'égalité entre hommes et femmes. Les pays de
I'Europe du Sud apportent aussi des éléments essentiels,
mais qui n'ont pas éré condensés dans des « modeles
nationaux » ; C'est le cas des réseaux associatifs et de la ges-
tion municipale des temps.

Les événements récents montrent I'actualité d'une telle
démarche, qui ne puise pas son inspiration dans les acquis
et les réformes du capitalisme anglo-saxon, mais dans
d’autres traditions de I'Europe continentale : la concerta-
tion, la négociation collective et I'économie solidaire. La
grande vague ultralibérale des années 1980-1990 se retire,
victime des excés de la bulle Internet. Les doutes sur la sin-
cérité des comptes des plus grandes firmes cotées en Bourse
sont venus, en 2002, renforcer la conviction que le capita-
lisme avait besoin de garde-fous, de contre-poids er, plus
encore, d'autorités capables de contrdler et de sanctionner.
Moins d’Frat, peut-étre, mais on recherche des réglements,
des lois, des juges.

Ceux-ci sont sans doute nécessaires, mais ils ne suffiront
pas. C'est 4 autre chose qu'aspirent les personnes, de plus
en plus nombreuses, qui cherchent 2 concilier leur déve-
loppement personnel et la solidarité collective. Il existe
une autre piste que l'adaptation i la loi du marché. Elle
consiste 4 centrer la société sur les besoins et les apports de
la grande masse des individus, et sur la promotion de
valeurs égalitaires.

Ce nouveau modele social-démocrate repose sur une
redéfinition de Tobjectif traditionnel du plein-emploi.
D’abord, il sagit d’un plein-emploi « socialement soute-
nable ». Directement traduite de l'anglais, I'expression
veut dire : permertant une vraie conciliation entre remps
consacré au travail rémunéré et temps consacré aux autres
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tiches sociales utiles. Les horaires, les périodes de travail et
les congés des hommes et des femmes doivent rendre pos-
sible le soin des enfants, Ils doivent étre aménagés de
manitre a rééquilibrer les carritres et le temps passé aux
taches domestiques par les représentants de chaque sexe.
Ensuite, la recherche du plein-emploi dans ce modéle est
indissociable de la recherche de la qualité de I'emploi. Les
emploi sales, dangereux, excessivement farigants, ou
encore pas formateurs, débouchant sur la routine, sans
perspective d’avancement, ou encore durablement mal
rémunérés, doivent petit a petit étre éliminés.

Cela est possible parce que le modele entend, au fond,
non pas changer la vie, mais affirmer le droit de changer
d’avis. Il redonne des marges de manceuvre aux personnes
notamment en ce qui concerne leur orientation profes-
sionnelle. Il y a plus de trois cents ans, Blaise Pascal
constatait : « La chose la plus importante 4 toute la vie est
le choix du métier. Le hasard en dispose'. » Les choses
ont-elles tellement changé de nos jours ? Etes-vous stir(e)
aujourd’hui de faire et d’avoir fait exactement ce qui vous
convient? Notre société doit davantage prendre en
compte le fait que les jeunes peuvent, et méme doivent
titonner avant de trouver, pour un temps, leur orientation
professionnelle et personnelle. Er qu'il doit étre possible de
changer de métier. On connait les itinéraires rectilignes
des personnes qui ont roujours su ce qu'elles voulaient et
pouvaient faire, et se bornent 2 actualiser leurs compé-
tences A travers divers recyclages. Voici rendues possibles et
normales les « vies obliques » de celles et ceux qui gofitent

1. Blaise Pascal, 1656-1662, Pensées, Livre de Poche, 2000,
fragment 527, p. 358.
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4 plusieurs filieres et s'enrichissent des reconversions. Er les
pauses des personnes qui veulent profiter de leurs enfants,
prendre le temps du recul. Selon des procédures 3 définir,
et 2 partir de cofinancements & construire, les séquences de
toute vie doivent pouvoir étre choisies dans un ensemble
riche d’options disponibles pour tous. Se mettre 3 son
compte, participer a tel ou tel projet, changer de région ou
de chef... ces choix que les plus favorisés des travailleurs
sont seuls & pouvoir effectuer dans de bonnes conditions, il
s'agit de les ouvrir 4 tous.

Par une ironie de 'Histoire, nous pourrions ainsi redé-
couvrir et généraliser la philosophie des « Sublimes ». Il
nous faut inventer le « Sublime » du Xx° siécle. Pas seule-
ment pour les travailleurs high-tech : pour tous. Tous
« Sublimes ». Le modgle social qui se dessine est ainsi une
société égaliraire et entreprenante, celle de travailleurs de
plus en plus qualifiés et autonomes construisant leurs iti-
néraires comme autant d'aventures personnelles et de
découvertes de soi. Les entreprises quant 4 elles y sont sou-
mises 4 la nécessité de recruter et retenir des employés qui
ont des alternatives et sont plus exigeants. Mais le finance-
ment de leurs obligations nouvelles sera négocié avec
d’autres apporteurs (notamment les collectivités locales,
ou encore les réseaux associatifs). Il ne s'agit pas de les
étoufter, ni d’introduire ou de favoriser un érarisme ram-
pant ou galopant. Le but est de parvenir 4 un nouvel équi-
libre entre des entreprises efficientes et innovantes et des
travailleurs trés qualifiés, qu'ils soient salariés ou indépen-
dants.

Le principal levier de cette transformation est simple.
En instaurant et en organisant pour les travailleurs et pour
les candidats & I'emploi des droits 4 la mobilité d'une
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entreprise 4 une autre, d'un emploi 4 un autre, d’une tiche
4 une autre, on agit sur la relation entre employeurs et
employés, et on la transforme dans un sens jugé plus
conforme aux intéréts A long terme de la société. En
somme, agir sur le « dehors », sur les itinéraires et les droits
des personnes qui changent d'entreprise ou d’emploi,
permet d’agir sur le « dedans » : les conditions de travail,
d’emploi et de rémunération dans les entreprises.

Ce modele social se situe ainsi au point de jonction
entre les préoccupations de la premitre et celles de la
seconde génération de mouvements sociaux que nous con-
naissons. Il y a d’abord eu, 2 la fin du Xix*siécle et dans la
premitre moitié du X, les syndicats er les partis
politiques ; ont suivi depuis 1960 les mouvements fémi-
nistes, écologistes, ceux de protection des consommateurs,
en faveur du commerce équitable, de défense des mino-
rités ethniques, culturelles, sexuelles... Le modele vise &
concilier et valoriser, au cours d'une existence, les activités
de travail rémunéré et les tiches non rémunérées bénévoles
ou militantes, la progression d’une carritre et les temps des
choix de vie personnels, ; il est construit sur la recherche
de la qualité de Pemploi et sur P'égalité entre les hommes et
les femmes.

Une patiente élaboration collective, faite d'intuitions,
de rencontres et de travaux, a rendu possibles les premiéres
formulations. A l'origine, on trouve un groupe de cher-
cheurs européens rassemblés depuis 1995 autour d'un
concept scientifique au nom quelque peu déconcertant,
qui va devenir le noyau central du modéle social-démo-
crate renouvelé : les « marchés transitionnels du cravail ».
Meélange de pragmatisme et d’utopie, cette idée est née a
Berlin, dans une équipe de recherche dirigée par un éco-
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nomiste et politologue spécialiste des « politiques de I'em-
ploi », Giinther Schmid. Avec un autre chercheur, Peter
Auer, il a montré dés 1995 que dans une société en inno-
vation constante on ne pouvait garantir 'emploi mais qu'il
fallait garantir la possibilité de retrouver un emploi, par
une série d'accords négociés. Et qu'il était possible de
généraliser la démarche.

Lentement mirie, I'idée est désormais dans Iair du
temps. Deux traditions politico-intellectuelles sont pré-
sentes ici. Un premier parrainage est celui de I'écono-
miste réformateur suédois Gosta Rehn. Celui-ci a été,
avec Rudolph Meidner, durant les années 1950-1960,
'un des péres du « modéle suédois ». Dés cette époque, il
avait fait des politiques publiques de formation, de place-
ment et subvention de I'emploi la clé d'un modéle d’éco-
nomie solidaire. Au début des années 1970, il avait pro-
longé sa réflexion et proposé qu'une série de « droits de
tirages sociaux » permettent aux travailleurs de prendre
divers types de congés et de mieux gérer leur temps de
travail tout au long de leur vie. Chaque travailleur dis-
pose d'un contingent d’années de formation ou de congé
qu'il peut utiliser quand bon lui semble. Vision centra-
lisée, alors que les « marchés transitionnels », on le verra,
conduisent  proposer plutét des négociations décentrali-
sées. Demeure I'intuition de nouveaux droits portant sur
la mobilité, c'est elle qui passe aujourd’hui au premier
plan.

Pour la France, une ligne de pensée paralltle trouve son
origine dans certains travaux de Jacques Delors (qui avait
été proche de Giinther Rehn durant les années 1960), se
précise durant les années 1990 dans le rapport Boissonnat,
et s'épanouit dans les élaborations européennes proposées
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en 1999 par le rapport Supiot'. Le maitre mot est alors
« activité » : contrat d'activité pour Boissonnat et statut
d’activité désormais pour le juriste Supiot. Dans les deux
cas, il s'agit d'élargir I'assise de la protection sociale en pre-
nant en compte non la seule activité professionnelle rému-
nérée dans un emploi régulier, mais plus généralement la
participation a des activité sociales utiles ou jugées souhai-
tables. La version trés générale d’Alain Supiot converge
largement avec nos propositions.

Méme s'il a éé déja largement testé en Europe, ce
renouveau de la social-démocratie n'est pas aujourd’hui
assez visible pour qu'on puisse le discuter. Il devient urgent
de faire le passage des travaux spécialisés et des expériences
isolées vers I'affichage d’'un modéle alternarif. La pression
du modele social-libéral, dans ses multiples déclinaisons,
est désormais mondiale et trés forte. Il a des atouts que
'on aurait tort de méconnaitre, et surtout une formidable
capacité d’adapration. Mais celle-ci a une contrepartie
simple : malheur aux faibles, Et la séduction du social-libé-
ralisme salimente aux difficultés persistantes que ren-
contre notre vieux modéle de protection sociale.

Ce livre entend développer une vision alternative et pré-
senter, illustrer ce nouveau modele européen en cours
d'élaboration : expliquer ses fondements, son fonctionne-
ment, ses conséquences. Il sort de son statut de « poin-
tillés » et prolonge les traits en continu pour obtenir une
vision d’ensemble identifiable et pour ouvrir le débat social.
LEurope doit cesser d’étre sur la défensive. Nous avons les
bases d’'un modele social solidaire pour le si¢cle qui com-
mence, nous devons le faire connaitre et le mettre en ceuvre,

1. Jean Boissonnat, Le Travail dans vinge ans, Odile Jacob, 1995 ;
Alain Supiot, Au-dela de lemploi, Flammarion, 1999,
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Pour le plus grand plaisir du spectateur, il est des films
d’espionnage qui racontent comment une fine équipe
d’agents secrets vient 4 bout d’une « mission impossible ».
En France, nous avons inventé, sans vraiment nous en
apercevoir, la mission impossible pour le plus grand
nombre. Mais cela ne fait plaisir 3 personne. Linnovation
sest produite bien innocemment, lors de cet interminable
débat que nous tenons sur la réforme des retraites. Devant
le déséquilibre entre les recettes et les dépenses, l'idée a éié
admise officiellement de faire passer la durée normale de
cotisation, celle qui permet d’obtenir une pension a raux
plein, de 37 années et demie 4 40 années. Quoi de plus
naturel ? Si les gens cotisent plus longtemps et partent en
retraite plus tard, le déficit de 'assurance-vieillesse pourra
se résorber,

Le probleme est que cela devient impossible pour la
majorité des cotisants. La durée de leur vie professionnelle
ne cesse de se raccourcir. De 1969 4 2001, I'dge moyen
d’entrée dans la vie active est passé de 18 & 21 ans, cepen-
dant que I'ige moyen de sortie est passé de 62,4 2 58 ans.
Trois ans de moins d'un c6té, quatre de l'autre, en
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moyenne la vie active s'est raccourcie de sept ans. La ten-
dance est au raccourcissement général, en Europe et dans
I'OCDE, du temps que 'on consacre au travail durant sa
vie. Le compte est vite fait: de 21 i 58 ans, la durée
moyenne de cotisation est aujourd’hui de 37 ans. La barre
érant mise 4 37,5 ans, atteindre la pension normale est
devenu difficile pour la moyenne des gens. Avec une barre
mise & 40 ans, cela devient désormais une rareté, er méme
une récompense.

Pis encore. Le chémage et les emplois précaires frappent
surtout les jeunes et les plus dgés. Aprés une entrée rardive
dans la vie active, les jeunes subissent trés souvent I'alter-
nance de chémage et de petits boulots. Pour les statisti-
ciens, il y a formation de deux « zones grises », avant et
apres |'dge adulte au sens restreint, durant lesquelles la plu-
part des travailleurs sont tantét en emploi, tantdr bénéfi-
ciaires de dispositifs publics visant 2 les aider, les insérer,
les indemniser : éducation, préretraites, stages... Ces zones
« intermédiaires » durent désormais & peu prés quinze ans
chacune! En effet, entre 15 et, disons, 30 ans, tout
comme entre 50 et 65 ans, I'accts 4 I'emploi et I'acces 4 la
retraite sont largement faits de parcours codés, contrdlés
par la collectivité et surtout par les dispositifs mis en place
par I'Etat. Entre intégration assistée et relégation subven-
tionnée, la durée de I'emploi normal 4 temps plein se
réduir.

Tour cela est finalement trés organisé. Les pouvoirs
publics déploient de grands efforts pour généraliser la prise
en charge, étendre le réseau des protections et laisser le
moins de monde possible en dehors. Il en ressort une
impression cotonneuse et bizarre, surtout pour les jeunes
qui artendent, I'arme au pied, d’accéder  leur premier
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emploi. On les protége et on les repousse. En psychologie,
I'injonction contradictoire consiste & demander quelque
chase et son contraire en méme temps. Par exemple,
['ordre « Sois spontané » ne peut pas étre exécuté, car obéir
3 un ordre est le contraire de la spontanéité. La personne
qui regoit un tel ordre peut en éprouver une vive souf-
france, parfois sans que son entourage s'en apergoive.
Notre systtme d’emploi et de protection sociale produit
des injonctions contradicroires.

La fin d’un contrat social

LEtat-Providence fait tellement partie de notre vie qu'il
nous semble évident. 1l s'est biti séparément dans chaque
pays et visait 4 garantir un ensemble cohérent de protec-
tions. Les versions nationales pouvaient différer. Mais par-
tout le systtme apportait un ensemble de protections
reconnues avant tout awux travailleurs, i travers le droit du
travail et par les programmes de sécurité sociale. Ces droits
venaient contrebalancer ceux dont bénéficiaient les entre-
prises. Maladie, maternité, chémage, retraite, il instaurait
une solidarité et une mise en commun des risques entre
groupes sociaux et au sein d'entre eux. Les personnes qui
demeuraient inactives bénéficiaient de I'« assistance », une
aide publique souvent minimale il est vrai.

Le systme reposait avant tout sur un échange, la pro-
duction contre la protection. En bref : travaille (dans un
emploi régulier), et tu seras protégé. La clé de l'accts 4 la
protection contre la maladie, la vieillesse, le chémage... se
trouvait ainsi dans l'emploi, et cette position sociale
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apportait 'ensemble des sécurités collectives au rtitulaire de
Pemploi. La protection a été immédiatement érendue a
I'épouse du travailleur et & ses enfants. Au regard de cet
engagement, |'engagement du travailleur devaic lui aussi
éure total. Lemploi & temps plein est 4 la fois normal et sou-
haitable, c’est une position sociale réglementée, ouvrant
des droits en tant que telle. Il est le statur central de notre
société, le sésame ouvranrt seul l'acceés 3 une sécuricé véri-
table et & la considération sociale. La grande responsabilité
des politiques étatiques nationales est dans ce cadre de
garantir un emploi régulier & temps plein pour rous ceux
qui le recherchent, et en priorité pour les hommes chargés
de famille.

Le « plein-emploi », entendu en ce sens restrictif, étair la
clef de vofite d’'un grand accord collectif implicite : un
contrat social passé entre les différents groupes de la
société, classes ouvriéres, moyennes, dirigeantes. Il fournis-
sait un horizon d’intégration pour les plus pauvres, une
perspective de partage des richesses produites pour les plus
pauvres et les classes moyennes, et des régles du jeu pour
tous. Tout semble depuis s'étre peu & peu déréglé.

Lemploi sest lourdement enlisé, dans les pays de
I'Europe continentale en tout cas, avec les longues
périodes de chémage de masse inaugurées lors des deux
choc pétroliers de 1974 et 1979. En France, de 1980 2
2000, le raux de chémage a pratiquement toujours atteint
ou dépassé 10 %. Les cotisations de I'assurance-chémage,
trop cofiteuses aux yeux des entreprises affrontant la
concurrence mondiale et se restructurant, onrt éré délibéré-
ment plafonnées. Il en est résulté une moindre protection
des chémeurs. Léquilibre d’ensemble de la Sécurité sociale
a été remis en cause par 'apparition simultanée de recettes
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amoindries (moins de cotisants) et de dépenses accrues
(plus de besoins). Souvent appelé comme pompier, I'Etat
lui-méme ne pouvait indéfiniment accroitre sa participa-
tion. Il en est résulté une forme d’auto-ampuration du sys-
teme. C'est au moment ol1 les situations de pauvreté et de
précarité se multiplient que le systéme est contraint de
réduire ses interventions. Il se contente de maintenir,
amoindries, les anciennes protections pour les travailleurs
centraux, ceux qui ont cotisé depuis longtemps. Pour
celles et ceux qui n'ont pas cette chance, d’autres protec-
tions sont mises en place. Le plus souvent financées par
I'impét, elles sont aussi souvent de qualité bien moindre.
Mais le probléme semble plus profond encore. Au tour-
nant du siécle, la situation de 'emploi s'est améliorée, et
trés nettement en France et en Europe. Le chémage a
reculé, On a méme recommencé a parler de plein-emploi.
Celui-ci semble pourtant se dérober. « Plein-emploi,
'improbable retour », titre un trés bon connaisseur du
marché du travail en France. « Plein-emploi précaire », dia-
gnostique un autre économiste, plus pessimiste encore '.
Lemploi que nous vivons aujourd’hui et le plein-emploi
que nous tichons de restaurer ne sont plus les mémes que
ceux d’il y a trente ans. Notre appareil de protection
sociale s'est adapté i cette nouvelle situation tant bien que
mal, et finalement plutdr mal. Arteint 4 la tére (I'emploi),
er affaibli dans ses dispositifs protecteurs (la Sécurité
sociale), notre modele social joue de plus en plus mal le

1. Olivier Marchand, Plein-emploi : Iimprobable retour, Gallimard/
Le Monde, 2002 ; Thomas Coutrot, « Une nouvelle période pour la
conflicrualicé sociale », Cabiers ffangais, « Les nouvelles questions de
l'emploi », n® 304, 2001, p. 49.



30 Vers un nouveau modéle social

role intégrateur qui lui éraic dévolu. Il tend & mettre sous
pression un nombre grandissant de travailleurs et tra-
vailleuses « normaux », sans garantir I'intégration des plus
pauvres. En somme, notre contrat social se défait lente-
ment.

Quelques bonnes nouvelles bien connues...

et quelques autres

Si l'on interroge les Frangais sur I'évolution récenrte de
I'emploi, ils sont le plus souvent pessimistes. Pour beau-
coup, la croissance crée aujourd’hui plus d’emplois pré-
caires que d'emplois stables, les emplois précaires se sont
tellement répandus chez nous qu'ils tendent 4 devenir le
lot commun, la durée moyenne d’occupation des emplois
se raccourcit sans cesse, et il y a de plus en plus de tra-
vailleurs indépendants, « free lance », 4 leur propre compre.
Tour cela est pourtant faux.

Entre 1994 et 2000, le taux de chémage de I'Union
européenne est passé de 11 % & 8 %. La baisse francaise
est du méme ordre, plus rardive et plus rapide. Elle a
démarré seulement en 1997 et a permis de passer de 12 %
alors 2 moins de 9 % en 2000 - le chiffre tend il est vrai &
remonter depuis mai 2001. S'agit-il d'emplois précaires,
de « miettes d’emploi » ? Pour partie, oui, mais seulement
pour partie. Globalement, le « bon » emploi a nettement
plus progressé que le « mauvais», En France, entre
mars 1997 et mars 2001, le nombre d’emplois salariés a
augmenté de 1,8 million, dont 400 000 sous la forme
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d’emplois temporaires et 1,4 million sous la forme d'em-
plois & durée indéterminée. Le temps partiel est resté a peu
prés stable, autour de 16 % des emplois. Les emplois tem-
poraires ont certes continué leur progression : ils étaient
ainsi 1,32 million en 1990, 1,83 million en 1997 et
7,21 millions en mars 2001 .

La population active frangaise occupée, cest-a-dire
I'ensemble des individus qui ont un emploi, est 4 la méme
date de 23 millions. La précarité au sens strict — les
emplois intérimaires, les contrats & durée déterminée, les
stages variés — ne concerne en France, hors départemems
d’outre-mer, « que » 10 % des emplois. Il faut ajouter le
temps partiel « subi » ou « contraint », c’est-a-dire imposé
4 des gens qui souhaiteraient travailler davantage. On
estime qu'en France un tiers des personnes 4 temps partiel
sont dans ce cas, soit 1,23 million en mars 2001. Mais il
n'est pas possible d’additionner directement les 2,21 mil-
lions de précaires et les 1,23 million de temps partiel con-
traints, car une partie des emplois temporaires sont eux-
mémes A4 temps partiel: de lordre de 200 000.
Conclusion : au total, I'emploi précaire est de l'ordre de
3 millions, soit un peu moins de 15 % des emplois.

Ce décompte ne donne qu'une partie de l'histoire, parce
qu'il est statique comme une phoro, alors que rout bouge.
En termes de fux, on sait que les emplois précaires ont
précisément pour caractéristique de ne pas durer long-
temps. Il parait raisonnable, pour fixer les ordres de gran-
deur, de considérer que chaque année 5 millions de per-
sonnes, soit 25 % de la population frangaise en emploi,

1. Certe discussion s'appuie sur le dossier signé par Denis Clerc,
Aleernatives économigues, mars 2002,
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sont concernées par la précarité, vont et viennent entre des
« petits boulots » et le chémage. Des données européennes
portant sur 'année 2000 indiquent un ordre de grandeur
comparable : 30 % de la population européenne en
emploi ne sont pas titulaires d'un emploi permanent a
temps plein'. C'est considérable, mais cela signifie aussi
que 70 ou 75 % sont encore dans des conditions d'emploi
que I'on ne peur pas qualifier - selon ce critére juridique —
de précaires.

Les statisticiens ont confirmé d’un autre point de vue
cette coupure entre les « stables » et les « précaires », et la
majorité de « stables ». Ils se sont intéressés 4 I'ancienneré
moyenne d’occupation d’'un emploi, ce que les Anglo-
Saxons appellent « job tenure ». Ils ont trouvé des résultats
eux aussi déconcertants, car ils ne permerttent pas de dire
que, selon le crittre de leur durée, les emplois seraient
devenus plus instables dans les pays développés depuis une
dizaine d’années. Plutér le contraire !

La résistance des chiffres et des faits est patente?: en
France, en 1992, cette ancienneté moyenne érait de
10,4 ans, elle est passée & 10,7 ans en 1995, et 11,3 en
1998. Les titulaires d'un emploi I'occupent donc, en
moyenne, de plus en plus longtemps ! Quelques ordres de
grandeur complémentaires montrent que le monde pré-

1. Raymond-Pierre Bodin, « Hétérogénéité des formes de rravail et
d'emploi en Europe. Erar des lieux er défi pour les acteurs », in Perer
Auer et Christine Daniel (dir.), Ldvenir du travail, de lemploi et de la
protection sociale. De nouvelles sécurités face & des incertitudes croissantes,
Bureau international du travail, 2001,

2. Peter Auer et Sandrine Cazes, « Lemploi durable persiste dans les

ays industrialisés », Revwe internationale du travail, vol. 139 (2000),
n° 4, p. 427-459. En 2002, cette ancienneté est de 11,2 ans pour la
France.
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sente un tableau contrasté, mais qu’il obéit au méme
schéma. Les Erats-Unis, durant la méme période, restent
entre 6,6 et 6,7 ans ; le Royaume-Uni, autour de 8,2 ans ;
IAllemagne, entre 10,7 et 10,4 ans. Le Japon, la Belgique
et le Portugal, pour prendre trois pays bien différents, sont
4 11,6 ans en 1998.

Pour bien interpréter cette tendance i I'allongement des
durées moyennes dans I'emploi, il ne faut pas conclure
hitivement a une sécurité croissante. La tendance doir étre
immédiatement reliée 3 une autre tendance de fond, celle
de l'augmentation de I'dge moyen des travailleurs, elle-
méme reflétant le vieillissement général de la population
dans les pays développés. Or les travailleurs « seniors » ont
moins tendance i bouger que les jeunes. On doit en
conclure que la tendance 4 la précarité se serair, a dge cons-
tant, plutdt légérement renforcée, mais le vieillissement a
rendu le processus invisible. Ce constat a un corollaire :
I'instabilité croissante pese sur les plus jeunes, qui sont
contraints i de plus en plus de va-et-vient entre emplois de
courte durée. Autre considération qui peut jouer, la peur
de ne pas retrouver d’smploi si 'on quitte le sien fait que
les démissions volontaires se raréfient.

Une dernitre pigce est 4 verser au dossier, I'évolution du
travail indépendant. Assisterait-on  une érosion du sala-
riat, et 3 une montée du travail & son compre, souvent
caractérisé par des horaires trés longs et des revenus
aléatoires ? En France, il y a bien une montée, lente, du
travail indépendant dans les services, mais elle est plus que
compensée par le déclin de I'emploi agricole. Lemploi non
salarié est passé de 3,46 millions en 1990 & 2,58 millions
en 2001. 900 000 emplois indépendants ont disparu, les
deux tiers dans I'agriculture. Quelles que soient les condi-
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tions de travail des indépendants, il n'est pas possible de
dire quils tendraient 4 devenir le modele professionnel
dominant.

En somme, le probléme n'est pas un probléme de préca-
rité généralisé. Ce qui apparait est bien plus, a ce stade de
I'enquéte, une question de répartition inégalitaire du far-
deau que représentent les rransformations des conditions
de I'emploi dans nos sociétés. Les uns semblent étre a I'abri
pendant que les autres semblent condamnés au circuit des
perdants, et victimes du « chémage de rotation » qui les

fait aller de petit boulot en petit boulot.

La galaxie de la flexibilité

Celles et ceux qui, précisément, sont dans I'emploi non
précaire ne sont pas pour autant a l'abri. Il faur aussi
regarder ce qui se passe dans 'emploi lui-méme, les condi-
tions de travail, de notation, d’avancement et de rémuné-
ration, au regard des responsabilités et de 'autonomie qui
sont accordées aux travailleurs. Les entreprises font
coexister des bataillons d'intérimaires, de stagiaires er de
collaborateurs occasionnels, avec un noyau de salariés
« réguliers ». Les pratiques d’« externalisation », cest-a-
dire d’abandon de certaines activités jugées peu rentables,
qui sont confiées A des sous-traitants extérieurs 4 'entre-
prise rendent possible une dispersion des traitements
accordés aux travailleurs méme dans le cas des salariés
« réguliers ». Chaque entreprise sous-traitante est libre des
avantages qu'elle accorde ou non 4 certains de ses collabo-
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rateurs. L'externalisation vient ainsi cacher et renforcer la
balkanisation des conditions faites au personnel.

1l v a méme des externalisations d’externalisations, com-
binant les sous-traitants en cascade, avec une dilution crois-
sante des responsabilités entre les différents employeurs'. Le
donneur d’ordres principal se borne 2 acheter des presta-
tions, et se met ainsi a I'abri des contraintes qui pourraient
résulter de 'embauche de certaines catégories de travailleurs.
Il peut se concentrer sur ses points forts, et éventuellement
choisir de bien rémunérer ses propres collaborateurs cen-
traux, en évitant de répercuter ces avantages sur d’autres
salariés dont les compétences lui sont moins essentielles.
C'est ainsi que I'on a pu sous-traiter des foncrions jugées
secondaires telles que la restauration, la documentation, la
fourniture de pitces détachées, mais aussi, méme si cela
parait plus surprenant, le service de paie et gestion du per-
sonnel...

Cet éclatement de I'entreprise elle-méme va stirement
trouver ses propres limites, sous la forme de cofits de coor-
dination alourdis, de perte de confidentialité, de délais de
réaction accrus en cas de coup dur. Mais la tendance est
patente, et elle manifeste une recherche plus générale,
multiforme, de flexibilité, Rechercher la flexibilité?, ¢'est
chercher 2 aligner le plus étroitement possible les condi-
tions d'utilisation des travailleurs sur les fluctuations des
besoins ressentis par les entreprises. D’'abord en imposant
aux travailleurs ou & d’autres unités économiques les ajus-

1. Rachel Beaujolin, Les Vertiges de 'emplof, Grasser, 1998,
2. Jean-Claude Barbier et Henri Nadel, La Flexibilité du travail et de
Lemploi, Flammarion, 2000.
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tements des effectifs et des horaires. Une entreprise a
besoin de plus ou moins de travailleurs selon I'érar du
carnet de commandes ou selon les calendriers commer-
ciaux, par exemple elle ouvre un supermarché jusqu'a
22 heures i 'occasion d'une veille de féte, ou encore elle
doit faire face 4 une commande supplémentaire. La
réponse peut étre de mobiliser les salariés sous la forme
d’heures supplémentaires, mais il y a des limites légales et
c'est coliteux. Elle peur tirer parti de 'annualisation des
temps de travail, ce qui permet, dans certaines limites, de
compenser par des congés en période creuse cette mobili-
sation parriculiére. Ou encore elle demande 4 une agence
d’intérim de lui fournir des missions. Ou elle recrute des
collaborateurs sous contrats 2 durée déterminée. Ou elle
combine tout cela... Il y a alors rejet de la charge d’adapta-
tion sur les salariés de 'entreprise, moyennant compensa-
tion éventuelle, et sur d’autres salariés d’autres entreprises.

Le processus joue bien évidemment & 'envers lorsque
les besoins en travailleurs et en heures se contractent. On
ne renouvelle pas les missions d’intérim, ni les contrats &
durée dérerminée, on mer fin aux contrats de sous-
traitance — ce qui est moins coliteux et moins conflictuel
que de licencier du personnel central. Du reste, les poli-
tiques publiques peuvent elles aussi jouer un réle majeur
dans ce processus en créant ou autorisant des formes
d’emploi précaires, par exemple des « stages » en entre-
prise, trés faiblement rémunérés,

D’autres formes de flexibilité sont trés différentes et
sadressent a tous les salariés, centraux et périphériques. Il
y a par exemple la polyvalence, qui permet d’uriliser un
méme salarié & des tiches différentes, sur des machines dif-
férentes ou sur une méme machine. La limite, vite rencon-

Hourir guéris ! 17

trée, est que les machines polyvalentes sont lourdes et coii-
reuses, et que les salariés qui sont capables d’opérer sur des
machines vraiment différentes sont rares.

1l faut s'arréter quelque peu sur une seconde tendance,
erés affirmée, i l'individualisation des rémunérations. Au
départ, une simple histoire de panne. Les outillages deve-
nant de plus en plus coliteux et complexes, le colit d’une
panne éventuelle devient rédhibiroire pour I'entreprise si
elle se prolonge. Larrét d'une ligne de production, en
attendant l'arrivée des techniciens, des réparateurs et de la
hiérarchie, est devenu la pire solution, celle du dernier
recours, en cas de panne grave qu'on ne peut ni prévenir ni
réparer tout de suite. Les incidents moins importants doi-
vent pouvoir étre affrontés et résolus par les opérateurs
eux-mémes. La recherche de flexibilité s'accompagne
d’une exigence de réactivité. Il y a ainsi dans les entreprises
d’aujourd’hui une tendance a responsabiliser leurs collabo-
rateurs, y compris en bas de I'échelle. Elle se retrouve dans
I'individualisation des rémunérations, qui prend la forme
d’un poids croissant des primes et des parties variables du
salaire au détriment de la composante fixe. Elle se traduit
aussi par 'amoindrissement du réle joué par I'ancienneré
dans I'avancement. Ce mécanisme automatique et collectif
décline au profit de promotions justifiées par le mérite et la
performance individuelle.

Cette tendance rencontre évidemment des résistances,
Dans le cas de travail en équipes ou de travail extréme-
ment spécialisé, il est tres difficile, pour la hiérarchie,
d’isoler I'apport individuel d’un salarié i la production ou
4 la qualité. Les salariés qui se voient traités différemment
sans justification explicitée et légitime peuvent ressentir un
tres fort sentiment d'injustice et se révolter. On a vu en
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mars 2002 une wés grande entreprise plutdt connue
jusqu'a présent pour ses pratiques sociales favorables aux
salariés se faire violemment critiquer pour avoir instauré
des pratiques de notation individuelle de ses salariés. IBM
avait instauré une cotation en quatre niveaux, dont le der-
nier semblait le prélude  un licenciement. Un vif mouve-
ment d’opinion a critiqué ces pratiques, que la firme a
finalement abandonnées. Mais il y a fort & parier que
d’autres prendront leur place,

Ces résistances ne peuvent toutefois pas arrérer la ten-
dance, et encore moins l'inverser. ’autant que les pres-
sions en faveur de plus d’autonomie, en faveur d’horaires
modulables et de traitements différenciés des salariés
convergent dans une méme direction dont on commence
a avoir une idée. Il y a une trentaine d’années, deux cas
polaires étaient possibles. Le salarié¢ avait échangé sa subor-
dination contre la sécurité d'un emploi et d’'une rémunéra-
tion, et il appartenait 2 un groupe d’employés mis 2 la dis-
position de I'employeur. Lindépendant, lui, travaillant 2
son compte individuellement, assumait I'ensemble des
risques et des profits associés au fait de travailler, en érant 3
la fois entrepreneur et exécutant.

Les fagons de travailler qui prévalent aujourd’hui vien-
nent brouiller cette polarisation simple'. Dans le cas du
salarié, I'exigence croissante d'autonomie et de responsabi-
lité se manifeste par l'individualisation et la variabilité
croissante de la rémunération. Ce qui vient remettre en
cause |'échange traditionnel de la subordination contre la
sécurité, et rapproche le salarié¢ de 'indépendant. Autre

1. Voir l'analyse de M.-L. Morin, Prestation de travail et activité de
service, La Documentation francaise, 1999,
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deart par rapport 4 la condition initiale du salarié, le travail
par projets tend 4 se répandre. Les deux écarts se cumulent
pour donner naissance a une nouvelle figure du salarié, un
travailleur responsable de projets successifs, dont I'entre-
prise tente d'évaluer er de rémunérer 'engagement per-
sonnel.

A I'autre bout du spectre, I'indépendance de I'indépen-
dant est souvent bien mal en point. Il peut par exemple
étre pris, en tant que sous-traitant, dans une succession de
contrats avec le méme donneur d’ordres, qui devient en
quelque sorte son employeur. Ou encore il peut intervenir
au sein d'un collectif de travail qui lui fournit ses
contraintes de travail comme ses opportunités de gains. Tel
est le cas de certains installateurs de « gondoles » dans les
grandes surfaces. [ls interviennent individuellement mais
dépendent de la structure commerciale qui les fair tra-
vailler et sont rémunérés en fonction de la vente de leurs
produis.

A Pindividualisation du travail salarié répond ainsi la
collectivisation des contraintes et des modalités d’exercice
du rravail indépendant. Tour cela ne converge pas vers un
statut unique, mais tend & rendre moins forte 'opposition
entre les deux statuts polaires. Il y a désormais un salarié
que l'on pousse & la prise de risque et de responsabilité
individuelle, et un indépendant pris dans des réseaux de
dépendance.
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De léclatement i la mise sous pression

Dans son bilan sur quarante années de transformations
de I'emploi en France, Olivier Marchand conclut ainsi &
I'« éclatement des statuts et des situations d’activité entre
I'emploi et le chémage ; éclatement des durées er des
rythmes de travail ; éclatement des modes de rémuné-
ration ; éclatement des unités producrives ' ».

Il en résulte une montée assez générale de la pression
ressentie par les travailleurs. Il y a d’abord le stress associé
au fait de travailler. Les recherches sur les conditions de
travail réveélent le poids croissant de la charge nerveuse.
Des enquétes américaines ont montré quentre 1977
et 1997 la proportion des travailleurs rapportant qu'ils
devaient « travailler trés vite » est passée de 55 % 3 68 %.
Au cours de la méme période, la proportion de ceux qui
disaient « n'avoir jamais assez de temps pour terminer leur
travail » est passée de 40 % 4 60 %. En Europe, la propor-
tion des personnes déclarant « avoir i travailler trés vite »
est passée de 35 % & 43 % entre 1991 et 1996 ; celle des
personnes déclarant avoir « des échéanciers serrés» est
passée de 38 % 4 45 % 2.

D’autres soulignent le réle important tenu par I'impré-
visibilité des horaires. Lenquéte 2000 de la Fondation de
Dublin sur les conditions de travail en Europe compare
ainsi la sicuation des salariés et des indépendants®. Les
deux groupes se distinguent clairement en ce qui concerne

1. Olivier Marchand, ap. cit, p. 17,

2. Michel Neboit et Michel Vézina (dir.), Stress au travail et saneé
psyehigue, Octares, 2002, p. 26.

3. R.-P. Bodin, op. cit., p. 64.
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la variabilité des horaires quotidiens : 66 % des indépen-
dants, 28 % des salariés sont sujets 4 des horaires variables.
Mais les deux groupes ont I'un et 'autre 24 % de leurs
membres qui subissent un ou plusieurs changements du
nombre d’heures au cours du mois ; 90 %, des deux coeés,
n'ont pas été prévenus 4 I'avance en cas de changement
d’horaire et le découvrent le jour méme. Ils ne sont que
moins de 5 % 4 en prendre connaissance avec plus d’une
semaine d’avance,

Une seconde menace vient de I'évaluation. La tendance
au classement des travailleurs selon leur « employabilicé »
aux yeux de leurs employeurs s'affirme 4 toutes les étapes
de leur vie. Autrefois il fallait faire la preuve de ses capa-
cités pour décrocher une place. Le déroulement de la car-
riére se faisait ensuite a 'ancienneté pour une large majo-
rité de salariés. Tout cela a changé pour faire place & un
examen permanent des capacités et des performances de
chacun. Si des « gagnants » apparaissent et sont de mieux
en micux payés et reconnus, la masse des travailleurs peu-
vent avoir le sentiment d'étre mis sous pression, et
menacés en permanence de rejet ou de relégation. On
comprend l'inquiétude qui saisit un(e) salarié(e) lorsque
son entreprise lui propose ou lui impose un bilan de com-
pétences. Comment ne pas y voir la premi¢re étape d'un
processus d'évaluation négarive, puis de rejet ?

Les femmes sont ici en premiére ligne. Elles ont pour-
tant été les grandes bénéficiaires de I'expansion du rer-
tiaire, et on ne peut pas dire qu'elles sont rejetées par le
monde du travail et de 'emploi. Bien au contraire, leurs
aptitudes, leurs compérences, leur répuration (4 tort ou 4
raison !) d'étre moins syndiquées et plus dociles, en ont
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fait des recrues prioritaires aux yeux des employeurs, alors
que s'effacaient les gros bataillons de 'emploi masculin er
industriel. Mais la tradition du « salaire d’appoint » est
encore vivace, et elle conduit nombre d’employeurs i
considérer, implicitement ou explicitement, que I'emploi
féminin est par nature plus flexible er moins payé que
lemploi de I'homme adulte pouvant étre chargé de
famille. Les femmes sont donc massivement représentées
dans les emplois précaires, les horaires variables, elles occu-
pent 80 % des temps partiels, et les carrigres qui sont les
leurs sont plus aisément discontinues. Les politiques qui
prétendent les protéger vont parfois contre leurs intérés.
Clest ainsi quau nom de la famille notre pays avait
interdit le travail de nuit des femmes, empéchant ainsi cer-
raines d’entre elles qui pouvaient le souhaiter de bénéficier
des avantages associés a ce type d’horaires... en mettant 2
part routefois le cas des infirmiéres ! Le travail de nuit des
femmes est interdit, sauf lorsqu'on a besoin delles et
qu'elles ne sont pas en concurrence avec des hommes. ..
Depuis lors, I'évolution des lois a remis en cause certe
interdiction, sans que I'on soit parvenu i combattre vrai-
ment, pour les hommes comme pour les femmes, la multi-
plication des horaires de soirée ou de nuit.

La partie immergée de I'iceberg est ainsi 4 la fois com-
pliquée et inquiétante. Derrire les chiffres qui montrent
la persistance de I'emploi stable en France, et plus généra-
lement dans le monde développé, de multiples tendances,
pratiques, politiques sont 4 I'ceuvre qui viennent mettre 2
mal le sentiment d'intégration et de stabilisation que pou-
vaient ressentir la grande masse des travailleurs.

En France, le groupe trés important des fonctionnaires,
centraux et locaux, et celui des travailleurs les plus qualifiés
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et les plus intégrés continuent A bénéficier de la sécurité de
Femploi et de statuts privilégiés. Ils peuvent toutefois eux
aussi étre soumis i des pressions grandissantes en direcrion
de l'individualisation de leur performance et de leur nota-
tion. Le kaléidoscope de 'emploi laisse aussi subsister dans
le privé des salariés inefficients que I'entreprise conserve :
cadres dans des placards, « bras cassés » ou dépressifs.

Une illusion rémrospective consisterait a idéaliser le
passé. Les emplois instables ne datent pas d’aujourd’hui ni
méme d’hier, ils n’avaient simplement pas la méme forme.
Avant 1936, les travailleurs avaient peu de droits en
France'. La nouveauté du jour est triple, dans le sentiment
de conquétes peu A peu grignotées au lieu d'érre générali-
sées, dans l'usure nerveuse, et dans I'accompagnement
public, en quelque sorte officiel, de mulriples « transi-
tions » plus ou moins bien vécues. Au travers de multiples
changements, la concurrence entre les travailleurs, entre
les candidats travailleurs, et entre les travailleurs et les can-
didats travailleurs, s'est diversifiée et durcie, et elle rend &
s'exercer en permanence.

Un systéme de protection sociale ébranlé

En face de ces bouleversements et de ces pressions, les
digues sont a priori nombreuses. Elles comprennent le
droit du travail, I'encadrement de la liberté de contracrer,

1. Robert Castel, in Les Métamorphoses de la question sociale, Fayard,
1995, replace ces conquétes dans le temps long de histoire du sala-
riat, et en éclaire I'effrivement actuel.
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la protection syndicale, les accords et conventions
collectives ; et un ensemble de garanties qui devait couvrir
les différents « risques » sociaux, autrement dit les situa-
tions caractérisées par un écart entre des besoins spécifiés
et des revenus soit insuffisants, soit interrompus : maladie,
maternité, chémage, retraite... plus un filer de sécurité
pour ceux qui ne peuvent ou ne veulent travailler.

Selon les pays, les architectures de la Sécurité sociale ont
pu différer considérablement 4 partir de son principe de
base. Le spécialiste danois Gésta Esping-Andersen a pro-
posé une typologie célebre des grands régimes de protec-
tion sociale!. 1l distingue deux cas polaires. D’abord, le
régime « libéral » anglo-américain, fondé sur la fiscalieé et
délibérément restrictif : la solidarité passe principalement
par I'impée et foncrionne uniquement en faveur des plus
démunis. La redistribution y est sélective et limitée. Lal-
ternative est le régime « social-démocrate » des pays du
nord de I'Europe, beaucoup plus développé et généreux,
qui cofite cher mais propose une trés large batterie de pro-
grammes, de services et d’interventions. Il ne s'agit pas
seulement de lutter contre la pauvreté et le chémage, mais
aussi d’assurer un revenu i tous et de promouvoir une
société égalitaire. Les cas francais er allemand, avec leurs
différences, appartiennent selon lui a4 une troisitme
variété : I'Etat-providence « conservateur-corporatiste »,
caractérisé par des ressources issues des cotisations sociales
qui protégent avant tout les travailleurs ayant cotisé, com-
plété par une assistance assez développée en faveur des
non-cotisants.

1. Gista Esping-Andersen, Les Tiois Mondes de {'Erat-providence
(1990), trad. fr., PUE 1999,
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Esping-Andersen voit dans ce dernier cas de figure une
situarion intermédiaire, politiquement fragile et finale-
ment peu légitime. En effer, les classes moyennes des pays
nordiques peuvent avoir le sentiment de payer beauc:oup
(par impbts ou cotisations), mais de recevoir aussi
beaucoup ; les classes moyennes anglo-saxonnes peuvent
avoir le sentiment inverse, de payer peu et recevoir peu.
Du reste, leurs membres complérent certe protection mini-
male par des dispositifs d'assurance privée. Dans les deux
cas, de ce point de vue politique, rour est en ordre, tandis
que les Etars européens continentaux privilégient les salariés
réguliers er oublient les autres, c'est leur coré¢ corporatiste.
Dans la crise de I'emploi, les classes moyennes voient fondre
les protections et croitre les prélévements. Outre sa faible
légitimité, certe configuration est donc peu stable et sujette
a des problémes récurrents de financement.

Ce pronostic peut étre testé sur le systéme frangais. De
trés nombreuses difficultés 'ébranlent. Il s'est toutefois
assez largement adapté — mais en renongant a certaines de
ses missions et en développant dans les faits une protection
« 2 deux vitesses ». Ici encore, certains chiffres, parfaite-
ment exacts et avérés, pourront donner 'impression que
tout va bien, Mais le propre des exclus et des insatisfaits
n'est-il pas qu'ils sont difficiles 4 voir ? Ce calme rompeur
se dissipe lorsqu'on va plus loin et qu'on confronte le
visible, souvent satisfaisant, au moins visible, nettement
plus inquiétant.

Ourre la crise de I'emploi, plusieurs grandes transforma-
tions économiques et sociales, ininalement non prévues,
sont venues prendre i revers le dispositif de protection
sociale patiemment construit en France au siécle précé-
dent. Il y a d’abord le vieillissement général de la popula-
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tion, qui est 'occasion de nouvelles dépenses alors que le
rapport entre le nombre des cotisants et celui des bénéfi-
ciaires se dégrade. Dans les cinquante années 2 venir, il est
prévu que la proportion des personnes de plus de 60 ans
dans les pays industrialisés va doubler, passant de 20 % 2
40 %. Le rapport entre la population retraitée et la popu-
lation active va se détériorer, passant de 4-5 actifs pour un
retraité & 2 actifs pour un retraité en 2050. La base de pré-
levement se réduit alors que les progres de la médecine
permettent 4 de plus en plus de retraités de vivre plus
longtemps, avant de bénéficier de soins qui peuvent étre
cofiteux. Une relle évolution, en soi tés bénéhque, repré-
sente un facteur de déstabilisation des systémes de protec-
tion sociale, qui doivent étre réformés pour y faire face.
Mais d’autres transformations ont des effets plus indirects.

Par exemple, la « globalisation ». Les économies natio-
nales deviennent de plus en plus dépendantes les unes des
autres. Cela découle avant tout de Iinterconnexion accrue
des marchés financiers et monétaires. Les décisions
d’achar, de vente ou d'emprunt d’un opérateur en Aus-
tralie peuvent affecter instantanément Tokyo, Paris ou
New York, et réciproquement. Il ne s'agit pas du tout d'un
processus indifférencié qui affecterait toutes les relations
économiques. Certe intégration grandissante de certains
marchés est relayée par 'émergence de firmes transnatio-
nales qui choisissent ou non d'investir dans tel ou tel
marché et raisonnent uniquement 4 I'échelle planéraire.
Au gré de leurs intéréts, elles peuvent donc délaisser une
zone géographique et en privilégier d’autres.

Dans un rtel contexte, les régles du jeu se sont forcement
alourdies et complexifiées pour les Erats nationaux, Ils doi-
vent inspirer confiance aux investisseurs écrangers, se mon-
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trer vertueux en matiére de stabilité des prix et de fiscalité,
Leurs marges de manceuvre et leur légitimité se réduisent
d’autant, notamment qua.nd il s’agir d'uciliser la panoplie
eraditionnelle, largement issue des propositions keyné-
siennes, des politique,s visant i garantir le plein—emplni par
la relance et le déhcic budgéraire. Celle-ci fonctionnait
d’autant mieux que I'économie d'un pays vivait avec peu
d’'échanges extérieurs. Ce n'est plus le cas aujourd’hui.

Ere du soupgon pour les choix nationaux. Les avantages
des grandes zones économiques telles que 'Europe sont
manifestes. Elles fonctionnent comme de gigantesques
amortisseurs face aux a-coups de I"économie mondiale.
Mais elles s'accompagnent de contraintes nouvelles pour
les Etats-nations, notamment ceux de taille moyenne
comme la France. Le plein-emploi, d’«ardente obliga-
tion » qu'on espérait satisfaire & court terme, est devenu un
objectif de long, voire trés long terme. Davantage de ché-
mage et davantage de contraintes, égale moins de res-
sources pour le systtme de protection sociale,

Le processus d'adapration i la globalisation qui est
engagé un peu partout dans le monde n'en est du reste
qui ses déburs. La montée en puissance de régulateurs
mondiaux, en matiére d'abord financiére (le Fonds moné-
taire international er les insticutions financiéres mon-
diales), puis commerciale (I'Organisation mondiale du
commerce), témoigne d'une prise de conscience paralléle
et encore incompléte. Aujourd’hui manque cruellement
une autorité régulatrice mondiale qui aurait compérence
en matiére sociale. En dépit du réle joué actif par le
Bureau international du travail, elle reste & construire.

Laccroissement du pouvoir des actionnaires est une
troisitme tendance de fond. Il est des chiffres magiques.
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Au tournant du millénaire, les gestionnaires de nombre de
fonds de placement, notamment américains, ont réclamé
« du 15 % », ce qui signifie que les fonds investis devaient
rapporter 2 leurs investisseurs un bénéfice annuel égal a
15 % du capital engagé. Ces 15 % sont devenus, durant
quelques années, une norme de rendement, ce qu'il est
normal dexiger, faute de quoi les actionnaires (ou leurs
mandants) vendent les titres. Beaucoup de publicité a éé
faite sur ce nouveau capitalisme tellement plus rentable
que I'ancien. Cette norme exorbitante est apparue dans le
contexte d’euphorie boursiere consécutif 4 la bulle de la
« nouvelle économie », celle de I'Internet et de la télé-
phonie'. §i la croissance d'un pays atteint 5 %, ce qui est
déji rapide et semble actuellement hors de portée, rému-
nérer les capitaux a 15 %, c'est évidemment & terme pro-
grammer l'accaparement de I'intégralit¢ du revenu d’un
pays par les actionnaires. Les gains demandés ne pouvaient
donc venir que de la montée des cours boursiers ou d’anti-
ciparions mirifiques sur des profits, comme on y a cru un
moment pour les réseaux téléphoniques.

Il y avait derriére certe norme folle autre chose : I'affir-
mation d’'un pouvoir considérable reconnu aux action-
naires, parce qu'ils brandissaient la simple menace d’aller
investir ailleurs. La norme a disparu avec la bulle spécula-
tive qui I'a portée. Leffondrement boursier de 2002 n'a
toutefois pas fait disparaitre le rapport de forces en faveur
des acrionnaires. Car demeure un processus bien plus
ancien, qui date du début des annédes 1980 : T'essor du
« capitalisme patrimonial ». Le capitalisme inflationniste

1. Pour un bilan critique, voir |. Gadrey, Nouvelle Econamie, nou-
veate mythe 7, Flammarion, 2001,
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des années 1970, qui permettait de s'endetter et de rem-
bourser dans une monnaie au pouvoir d’achat amoindri, a
cédé la place & une exigence de « gouvernance d'entre-
prise » ot la priorité est la « création de valeur » pour les
propriétaires. Deux expressions qui conduisent A une troi-
sitrne, plus directement provocante : les « licenciements
boursiers », dont I'annonce par une entreprise fait monter
le cours de ses actions.

Notre systéme social était biti sur un ensemble de droits
et d'obligations qui visait notamment 4 équilibrer les pou-
voirs des entreprises et de leurs travailleurs. Les action-
naires dans ce cadre éraient une des composantes, mais pas
la seule, de la coalition d'intéréts que constituait une
firme. Celle-ci comprenait les salariés, bien sir, et aussi les
managers. Les firmes pouvaient aussi assumer une respon-
sabilité sociale plus large dans leur bassin d'emploi ou leur
région. Aujourd’hui, les firmes, 4 la recherche de résulrars
financiers immédiats, tendent i se soustraire 4 ces respon-
sabilités sociales, ce qui contribue & déséquilibrer 'assise de
I'Etat-providence. Par exemple lorsqu'elles se délocalisent
sans souci du tissu économique dévasté quielles laissent
derritre elles. Ou lorsqu'elles utilisent des salariés sans
payer le cofit compler de leur rémunération, en rejetant
sur la collectivité leurs frais de formarion.

Leffer CAMIF

Mais il ne s'agit pas de I'apparition, qui serait peu expli-
cable au demeurant, d'un soudain « égoisme sacré » qui
aurait saisi les entreprises. Le processus est plus complexe
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et profond, et il s'alimente & une quatriéme transforma-
tion, qui se manifeste, pas seulement dans le travail, mais
dans la société tout entiére. Elle est bien plus diffuse et
n'obéit pas au méme calendrier. C'est la tendance i I'indi-
vidualisation.

Le temps n'est plus des classes relativement homogenes
et clairement clivées. Le regroupement des ouvriers du
monde industriel, partageant les mémes modes de vie et
les mémes valeurs, avec des préférences politiques mar-
quées, et en opposition a d'autres classes, a cédé la place 2
des appartenances plus dispersées. Ce n'est pas l dire que
les classes sociales, ou les ouvriers, ont disparu! Ce dis-
cours souvent entendu est vide de sens. Si I'on additionne
le groupe des ouvriers, en régression relative, et la grande
masse des employé(e) s dont I'horizon de vie marériel est
assez proche, on obtient toujours une nette majorité de la
population des pays développés.

Mais il y a un déclin des grandes identités socioprofes-
sionnelles qui faisaient que les groupes sociaux se distin-
guaient les uns des autres par des modes de vie et des
valeurs propres. On assiste 4 I'affirmation de projets de vie
trés variés au sein d’'un méme groupe social. Lexemple des
instituteurs est ici parlant. Ils constituaient vers 1950-
1970 en France un groupe trés homogéne, jouant le réle
de notables locaux et recherchant un mode de consomma-
tion et de vie les rapprochant des classes moyennes. Un
témoignage trés concret de ces aspirations, mais aussi de
leur évolution, est le « catalogue CAMIF ».

La CAMIF est une coopérative de consommarion
réservée aux instituteurs et par extension aux enseignants.
Elle est une entreprise sans bur lucratif, qui reverse ses
éventuels excédents sous forme de ristourne 2 ses socié-
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raires. Elle fonctionne essentiellement sur la base de la
vente par correspondance, avec son célebre caralogue.
Durant ces années d’aprés-guerre, le catalogue, qui n'érait
pas trés fourni, présentait surtout des produits d'équipe-
ment ménager, tels que des cuisiniéres, des machines a
laver, des meubles aussi. Quelques produits pour des
vyacances sportives et en plein air compléuaient la pré-
sentation : des caravanes, des skis. Avec une caractéris-
tique : ces produits, pas spécialement bon marché, étaient
mériculeusement testés et inusables.

A mesure que le temps a passé, le catalogue s'est épaissi
et a présenté un gros rayon de vétements, dappareils
photo, de chaines stéréo, et beaucoup plus rard d’ordina-
teurs. Des sous-catalogues spécialisés ont fair leur appari-
tion. Puis un rayon beauté a été introduit, avec toutefois
des produits simples et naturels. Finalement, les sociétaires
de la CAMIF onrt eu droit & un rayon lingerie fine. Ce qui
ne cadre plus avec I'image traditionnelle que des millions
d’écoliers ont pu avoir de I'institutrice !

Les consommations de ce groupe se sont en fait fondues
dans celles des classes moyennes. Mais en perdant leur
unité de valeurs et de modes de vie. Les instituteurs tradi-
tionnels, notables locaux, existent toujours. lls coexistent
avec d'autres groupes, par exemple des jeunes « baba-
cools » recherchant une vie rurale et détendue, et d’autres
« branchés » soucieux de vie urbaine et culturelle intense.
Lunité sociologique du groupe des instituteurs en est trés
affaiblie. Une importante conséquence de cette dispersion
des aspirations et des modes de vie a été I'éclatement du
syndicalisme enseignant, fractionné en plusieurs organisa-
tions rivales.
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Un peu partout en France, on constate des processus
analogues et un déclin de la solidarité spontanée qui liait
les membres d’un méme groupe. Un autre mécanisme a
joué dans le méme sens. La croissance économique a
ralenti. A la longue, lorsque s'évanouit la perspective d’un
accroissement collectif rapide du niveau de vie, alors les
pressions apparaissent en faveur de la différenciation des
rémunérations. Récompenser les meilleurs au détriment
des moins habiles ou des moins motivés devient logique,
aussi bien pour les salariés que pour leurs employeurs.

Les firmes, dans leur recherche de la performance finan-
ciére, favorisent la réactivité maximale de leurs employés.
Les marchés sont devenus moins prévisibles, et les
machines sont devenues de plus en plus sophistiquées. La
« solution », c'est souvent, comme on I'a vu, I'accroisse-
ment des responsabilités reconnues ou imposées au salarié
individuel. Individualisation des responsabilités, des per-
formances, et finalement des rémunérations. Uindividuali-
sation gagne ainsi du terrain, dans I'entreprise et en
dehors.

Clest alors le principe méme de notre Sécurité sociale
qui est ébranlé, Elle reposait en effet sur I'idée d’assurance,
de compensation des heurs et malheurs, en posant que la
solidarité entre les plus riches et les plus pauvres, entre les
moins chanceux et les mieux lotis, devait largement jouer.
On ne voulait pas, pour une bonne part, savoir ou voir qui
trimait dur et qui se laissait vivre. Voici maintenant des
firmes soucieuses de la seule performance productive,
commerciale et finalement financitre, et des salariés moins
spontanément solidaires. Apparait ainsi une tentation, en
cas de déséquilibre budgéraire, celle de maintenir les
garanties pour celles et ceux qui peuvent payer, et de
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limiter & un strict minimum les aides réservées aux non-
cotisants.

La dernitre tendance A prendre en considération est la
muration de la famille. Le systtme de protection sociale
Sest appuy¢ sur ['unité que constituait la famille tradition-
nelle du xn¢ et du XxX°siécle, er sur une perspective
« industrialo-masculine ». Une de ses idées fortes érait
d’« accrocher » les droits sociaux & 'homme chef de
famille, supposé seul en activité professionnelle, bénéh-
ciant de la carriére la plus continue possible et procurant a
son épouse et ses enfants le revenu nécessaire. Elle est
désormais totalement obsolete. Elle devient méme insup-
portable au regard de la part croissante que prennent les
femmes dans I'emploi, et de I'exigence de I'égalité entre les
hommes et les femmes. Les familles se sont largement
recomposées depuis les années 1970. Le processus sali-
mente partiellement 2 la tendance 4 l'individualisation
évoquée ci-dessus, mais ne se confond en aucune maniére
avec elle. La montée de 'activité féminine, les préoccupa-
tions d’égalité pure et simple entre les deux sexes, la mise
en commun d’enfants issus de plusieurs unions, I'appari-
tion de couples homosexuels... : ces configurations mar-
quent l'irruption de nouvelles exigences et un renouveau
de la solidaricé.

Mais elles faussent le systtme acruel de protection
sociale et le rendent impuissant, voire hostile. La démulti-
plication des arrangements familiaux peut laisser sans pro-
tection de bonne qualité, parfois sans protection du tout,
des personnes dont le seul défaut est d’agir ou de vivre en
dehors de I'épure initiale. Les réactions des gens face a
cette situation sont variées : du recours 4 I'auto-assurance
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pour les plus riches  la recherche de solidarités privées, a
l'attentisme et 2 la dissimulation pour d'autres,

Avec une dernitre conséquence assez évidente et tra-
gique, dont on n'a pris conscience que progressivement en
Europe : la mise en danger du futur par la baisse de la
fécondité. Cela fait des années que nous vivons le déclin
démographique du Vieux Continent. Quelle autre réponse
serait en effet plus aisément disponible? Un rapport
récent sur la protection sociale en Europe y insiste 4 juste
titre'. Face aux contraintes et aux conflits entre temps
parental et temps professionnel qui résultent de la situa-
tion faite aux femmes, celles-ci n'ont guére d’autre solu-
tion que de limiter le nombre de leurs enfants, voire de
Ienoncer a en avoir.

Vieillissement, globalisation, affirmation du pouvoir
des actionnaires, individualisation et recomposition de la
famille sont & des degrés divers des facteurs de déstabilisa-
tion pour notre systéme de protection sociale. Construit
dans un monde de croissance rapide obi I'Etat pouvait
jouer un role régulateur fort, reposant sur un équilibrage
des pouvoirs au sein des firmes qui prenait en compte un
ensemble d’acteurs, et pas seulement les actionnaires, et
mettant en ceuvre une vaste péréquation des risques en
partant de la famille traditionnelle, le systtme que nous
connaissons n'a pas été congu pour affronter la conjonc-
tion de ces cing transformations.

1. Gista Esping-Andersen, Duncan Gallie, Anton Hemerijck et
John Myles, A New Welfare Architecture for Europe ? Report Submitted
ta the Belgian Presidency of the European Union, seprembre 2001,
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Un systéme réformé qui tient bon ?

Ces défis ont frappé tous les pays développés, avec des
intensités et des calendriers différents selon les systémes.
Partout des réformes ont été effectudes, sont en cours ou
doivent étre engagées. De grands chantiers sont ouverts,
ou vont 'écre, inévitables, Par exemple la réforme des
retraites, déja acquise dans de nombreux pays européens,
n'a pas encore été réalisée en France. « Répartition » et/ou
« capitalisation », dans quelles doses et selon quelles
modalités 7 Quelles que soient les solutions adoptées ou
rejetées, il faudra bien rééquilibrer les comptes dans notre
contexte de vieillissement durable,

La réputation de la France est de se complaire dans des
situations de blocage complet. En témoignent la chro-
nique des déficits récurrents, les polémiques permanentes
et les multiples plans, souvent restés lettre morte, qui
devaient transformer le systéme. Il y a la pourtant une illu-
sion d'optique de plus’. Larrivée de nouvelles prestations
et de multiples changements montrent que la Sécurité
sociale frangaise ne mérite pas sa réputation d’étre figée
dans I'immobilisme. En dépit de blocages effectivement
nombreux, de grandes initiatives telles que le RMI en
1988 et au tournant du siécle la Couverture maladie uni-
verselle et la Prestation dépendance, ont éié prises pour
affronter les nouveaux besoins. Ces ajouts ne s'embarras-
sent pas de I'architecture antérieure. Lorientation donnée
a ces prestations nouvelles est d'inspiration universaliste,
Cest-a-dire qu'elles viennentr compléter, & partir de res-

1. Trés compléte, une analyse récente permet de s'en affranchir :
voir Bruno Palier, Gouverner la Sécurité sociale, PUE mars 2002.
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sources issues de I'impét, les dispositifs de protection des
travailleurs qui éraient principalement alimentés par les
cotisations sociales. Au regard de la typologie d’Esping-
Andersen, il s'agit d’'une hybridation délibérée puisque la
base de notre systtme frangais est conservée, avec I'intro-
duction de prestations nouvelles financées hors des préle-
vements sociaux, et gérées non pas de maniére paritaire
mais par le seul Etar. Ces transformations montrent ainsi
la plasticité relative du systéme.

La situation des plus pauvres fournit une pierre de
touche pour en apprécier I'efficacité, Le Revenu minimum
d'insertion s'adresse 4 ceux qui n'ont rien. Ceux-ci étaient
peu ou pas couverts par I'aide sociale, largement faculta-
tive et discrétionnaire. Ces groupes, peu recensés par les
administrations, vivaient complétement 4 I'écarc du sys-
teme de protection sociale centrale et ne pouvaient en
bénéficier. L'idée, en 1988, érait d’établir non pas une pres-
tation qui viendrait supprimer et remplacer les apports du
systtme défaillant, mais bien une prestation subsidiaire,
terminale en quelque sorte, qui vient compléter le niveau
de protection des plus pauvres lorsque 'addition préalable
des apports des autres prestations (notamment assurance-
chémage et allocation logement) ne suffit pas a placer le
bénéficiaire au-dessus d’un certain niveau de revenu. De
surcroft, une préoccupation « citoyenne » s'érait fait jour :
aider les plus pauvres ne devait pas s'arréter i leur garantir
un revenu minimal, mais la collectivité avait le devoir de
les accompagner dans leurs démarches de retour 4 une vie
moins en marge et mieux insérée dans la communauté.
On doit reconnaitre que le dispositif est indéniablement
venu combler un vide. Il aide, chichement mais effective-
ment, un grand nombre de personnes qui sans lui auraient
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basculé dans le dénuement le plus complet. Depuis I'an-
née 2000, les effectifs du RMI sont stabilisés autour du
million d’allocataires, ce qui fait, en tenant compte des
familles, environ 2 millions de bénéficiaires’,

11 ne s'agit la que d’une prestation considérée isolément.
Tous dispositifs confondus, au regard des nouveaux défis,
faisons-nous micux ou moins bien que nos voisins en
matiére de lutte contre la pauvreté ? Des chiffres récents et
encore peu diffusés permettent de prendre la mesure de la
performance frangaise dans les années 1980 et 1990, Des
statistiques comparatives ont en effet été calculées dans un
rapport remis en septembre 2001 4 la présidence belge de
I'Union européenne?. Ce rapport définit la pauvreté, clas-
siquement, en termes de revenus relatifs. Sont « pauvres »
les ménages qui gagnent, aprés redistribution, moins que
la moitié du revenu médian, c'est-a-dire le niveau de
revenu qui permet de diviser une population en deux par-
ties égales, la moitié gagnant plus et 'autre moitié gagnant
moins. Léwude prend en considération les ménages, et
isole le taux de pauvreté des ménages avec enfants.

Au milieu des années 1980 comme des années 1990, le
niveau de pauvreté en France est resté stable entre 7 et
7.5 %. Cette performance situe la France juste aprés les
pays nordiques, qui ont des raux allant de 2 2 7 %. Les
taux américains sont de 18 puis 21,4 %, britanniques, 8,2

et 14,3 %.

1. En 2001, les RMistes recoivent par mois: 397,69 euros par
adulte isolé, er 596,64 euros pour un couple (835,16 pour un couple
avec deux enfants).

2. Gissta  Esping-Andersen et al, 2001, op.cit, chapitre 1,
tableau 1.2.
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1l y a plus. Ces chiffres mettent en évidence, pour cer-
tains pays, un fort accroissement des inégalités durant les
années 1990 par rapporr 2 la situation des années 1980,
Clest par exemple le cas de I'Allemagne (ici limitée 2 I'Alle-
magne de 'Ouest pour ne pas fausser la comparaison avec
larrivée de I'Allemagne de I'Est), qui passe, pour les
ménages avec enfants, de 4,1 % 4 14,3 %, et de I'Italie.
Les performances des pays nordiques n’en ressortent que
mieux : non seulement leurs taux de pauvreré sont
faibles, mais ils continuent & baisser en général, et les
ménages avec enfants sont souvent mieux protégés que la
moyenne.

Ces bons chiffres, qui rapprochent les évolutions fran-
caises des performances des pays d’Europe du Nord, ne
prennent en compte toutefois que les situations de pau-
vreté les plus fortes. Lorsque le seuil de pauvreré relative
est placé 2 60 % du revenu médian, ce qui est le seuil
quasi-officiel européen, les chiffres montent et la perfor-
mance frangaise est plus banale : le taux de pauvreté de
notre pays est en 2001 4 15 %, ce qui est exactement la
moyenne européenne, beaucoup plus loin de I'égalitarisme
des pays nordiques.

Inefficiences et injustices

Ici encore, les jeux du trés visible et du moins visible,
voire de I'implicite et du latent, vont intervenir. Avec la
reprise de I'emploi observée entre 1997 er 2000, les taux
de pauvreté (2 50 ou 60 % du revenu médian) s'éraient
améliorés. Désormais ils se dégradent trés lentement en
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France '. Mais ces statistiques peuvent ne pas couvrir tous les
« exclus ». Et surtout, elles ne disent rien de la répartition
des revenus au sein de la pauvreté, qui a pu devenir nette-
ment plus inégalitaire, avec au-dessous du seuil toujours
aurant de monde, mais un nombre grandissant de trés
pauvres, qui n'ont rien du rout.

Personne ne sait avec précision ce qui détermine les
bonnes ou mauvaises performances d’un systeme de protec-
tion sociale en matiére de lutte contre la pauvreté, Tant d'élé-
ments sont en cause. Par exemple : les solidarités familiales
sont-elles encore fortes ou les politiques publiques doivent-
elles les compenser ? Quelle est I'intensité des ruprures fami-
liales et des recompositions qui les suivent ? Y a-t-il de plus
en plus de personnes qui vivent seules ? Er dans les couples,
trouve-t-on souvent les situations dans lesquelles les deux
conjoints sont au chomage ? Autant d’éléments qui inter-
viennent et rendent des prestations telles que le RMI ou les
Allocations familiales tant6t efficaces, tantot inefficaces.

Dans un rapport récent remis au Commissariat général
du Plan et centré sur la précarité?, Jean-Michel Belorgey,
un des « peres » du RMI, et ses collaborateurs s'interrogent
4 plus long terme sur le fonctionnement d’ensemble du
systeme frangais, et ils constatent que les inefficiences et les
injustices se multiplient. Le navire porte beau, mais il
prend 'eau.

Dans son principe, le systtme d'indemnisation du ché-
mage doit tout couvrir. Il est alimenté par des cotisations

1. Voir le rapport 2003-2004 de I'Observatoire national de la pau-
veeté et de ['exclusion, La Documentation francaise,

2. Belorgey J.-M., Minima sociaus, revenu d'activité ex précarité, La
Documentation frangaise, 2000,
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versées par les entreprises et les salariés (« assurance »),
complétées par un apport de I'Erat pour les chémeurs qui
n'ont pas pu cotiser ou n'ont pas assez cotisé (« solida-
rité »). A l'issue de multiples réformes, il a été volontaire-
ment limité et allégé, pour ne pas peser trop sur les
comptes des entreprises et ne pas alourdir les dépenses
publiques. Les conséquences sont, dans leur sécheresse,
d’'une violence extréme. En 2000, 42 % seulement des
chémeurs ont été indemnisés, et A hauteur de la moitié de
leur salaire antérieur. La raison en est simple. Sont exclues
du dispositif la plupart des personnes qui ont des itiné-
raires professionnels discontinus et subissent des alter-
nances de chémage et d’emplois précaires. Et voici un des
signes de bonne santé qui laissent penser que nous allons
mourir, sinon guéris, du moins prospéres : I'assurance-
chomage dégage parfois des excédents! Ceux-ci témoi-
gnent d’une bonne gestion par les partenaires sociaux sur
laquelle il serait mal venu d’ironiser. Mais cet équilibre est
bati sur le rejet de celles et ceux qui auraient le plus besoin
d’étre protégés.

Une telle situation a pu étre acceptée dans notre société,
grace a la capacité d'innovation du systéme. En effer, il n'y
a pas seulement deux étages A I'indemnisation du ché-
mage, mais trois : I'assurance-chémage, la solidarité, et
le... RML Le RMI vient largement compléter, pour les
chémeurs et les chémeuses, le dispositif officiel, en pre-
nant en charge précisément celles et ceux qui n’ont plus de
droits ou qui n'ont rien. Fort bien, la société ne les oublie
pas complétement. Mais ce satisfecit ne tient pas. Certe
« solution » n'est pas satisfaisante pour la majorité des cho-
meurs. s et elles sont traité(e)s comme des « cas lourds »
de pauvreté persistante, on leur fait signer des « contrats
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d'insertion » par lesquels ils s'engagent 4 rechercher acrive-
ment du travail, on leur construit des itinéraires de reso-
cialisation, alors que ce qu'ils demandent est une perspec-
tive crédible de retour 4 'emploi (ce qui n'est pas rien !) et,
en attendant, des conditions de vie qui ne soient pas
dégradantes. Le grand échec de notre société, la persis-
tance du chémage de masse, conduir ainsi 3 un dévoie-
ment du RMI, qui navait pas été congu pour cela. Le
chemin de I'enfer est pavé de bonnes intentions.

Les responsables des politiques sociales ont rapide-
ment pris conscience du prub]émc, et noramment des
risques de stigmatisation du « RMiste ». Parmi les solu-
tions trouvées, il ¥y a lintégration dans les poliriques
« normales » de l'emploi, dans les programmes de forma-
tion er de placement gérés par I'’Agence nationale pour
I'emploi & intention des chémeurs « normaux ». Ce qui
est effectivement une bonne idée, surtout lorsqu’on cons-
tate que certains RMistes sont de niveau bac + 5»...
mais qui ne peut neutraliser les conséquences du dévoie-
ment initial.

Mise en ceuvre depuis le 1< juillet 2001, une réforme de
I'assurance-chémage, beaucoup plus ambitieuse, cherche &
stimuler la recherche d’emploi et stipule que I'on doit
offrir 4 toute personne au chémage I'accés & un bilan de
compétences et 4 divers programmes d'aide'. Mais elle
n'améliore que marginalement la couverture et la propor-
tion de chémeurs indemnisés. Lécart entre les principes et
la réalité continue & peser cruellement sur les chémeurs et
les chémeuses non indemnisés, le systéme de protection

L. C'est le Plan d'aide au retour 4 I'emploi (PARE), mis en ceuvre
depuis le 17 juiller 2001.
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sociale étant censé protéger aussi bien les personnes qui
ont cotisé que celles qui n'ont pas pu le faire. Il y a bien ici
une société & deux vitesses.

Il en va de méme pour les droits sociaux. Soit une
personne qui durant vingt ans a deux mi-temps, 'un
salarié et I'autre comme indépendant(e). Ou encore qui
travaille dix ans comme salarié¢ A temps plein, puis dix
ans comme indépendant(e). Quels droits 4 la protec-
tion sociale découlent de ces carriéres plurielles qui
¢quivalent bien siir 4 un plein temps pendant vingt
ans ? La plupart du temps, nettement moins de droits
que si elle était vingt ans & temps plein, notamment
salarié(e). En effet, les modalités de calcul des droits
privilégient souvent des seuils & partir desquels les
droits s'ouvrent. Les montants des protections eux-
mémes sont liés & ces seuils, 4 la durée d’accumulation
préalable. Et encore, ces deux exemples sont les cas les
plus favorables, puisqu’'on a supposé un travail 4 temps
plein sans interruption. Des carritres non seulement
plurielles, mais aussi discontinues, ouvrent encore
moins de droits. Apparait alors un processus de
« mitage » des droits sociaux. Les miettes de I'emploi
irrégulier générent les miettes de la protection sociale,
Il 'y a pourtant rien de mécanique ici. Cerrains cas ont
été réperroriés dans lesquels la coexistence réguliere de
deux mi-temps différents ouvrait non pas moins, mais
davantage de droits !

Tout cela peut sans doute étre corrigé, et du reste com-
mence a I'étre'. La seule solution est la neutralité : obtenir

1. Le « rapport Belorgey » (gp. cit.) fait plusieurs propositions en ce
sens.
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des droits qui soient effectifs quel que soit le statut profes-
sionnel, et le plus possible, dans le cas des retraites par
exemple, strictement proportionnels au temps passé 4 tra-
vailler. Des droits qui ne pénalisent pas les gens passant du
temps complet au temps partiel, ou du salariat 4 la mise 2
son compte comme indépendant. Mais la question
demeure pour I'ensemble des précaires qui, depuis les
années 80, vont de petit boulot en petit boulot. A terme,
quclle retraite auront-ils, er surtour auront-elles ? Il y a ici
une véritable bombe 4 retardement. Les retraites ne posent
pas qu'une question de financement, elles posent aussi une
question de justice qui va devenir dramatique.

Dans son diagnostic, Esping-Andersen a donc i la fois
raison et tort. Les fondements de notre systéme peuvent
apparaitre en effet de plus en plus « corporatistes » et
étroits, limités aux mieux intégrés des travailleurs. Mais
la France, en inventant d’autres prestations, a créé un
hybride qui semble viable, au moins a court et moyen
terme. La menace est d’aboutir 4 une Sécurité sociale a
deux vitesses. Une protection sociale coupée en deux,
entre le monde des cotisants réguliers et celui des
assistés.

Effet de seuil et « course de rats »

Le fossé entre ces deux mondes est fait d'incompréhen-
sions réciproques. Un salari¢ qui gagne le salaire moyen
dispose en 2000 d’approximativement 1 700 euros net par
mois. De quel ceil peut-il considérer le nombre et la com-
plexité des revenus minima qui sont apportés & différentes
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catégories d'assistés ? Il existe en France pas moins de huit
revenus minima, qui sont destinés i différentes clienteles,
des handicapés aux RMistes en passant par les méres
pauvres €levant de jeunes enfants. Il existe de surcroit un
vaste ensemble de subventions & 'emploi pour les moins
qualifiés, qui s'arrétent a 1,3 fois le SMIC. D’autres alloca-
tions ne foncrionnent qu'au-dessous d'un certain revenu,
par exemple les allocations logement. La plupart de ces
« conquétes » ne s'adressent pas, ou peu, au salarié moyen.
Le travailleur régulier du bas de I'échelle, qui gagne sa vie
en emploi, ne bénéhcie de rien de rout cela. Dans cette
armada de prestations, certaines peuvent se cumuler. Le
grand public ne sait pas lesquelles er oublie que, par
exemple, le RMI est une prestation différentielle, qui vient
compléter le revenu une fois prises en compte les autres
prestations possibles. Ces divers seuils de déclenchement,
tous justifiés en eux-mémes, définissent en creux une caté-
gorie de non-bénéficiaires par la méme peu satisfaits : les
personnes qui gagnent un peu plus que le seuil de revenu
garanti et qui n'ont droit a rien. Loin d’avoir le sentiment
d’étre un nanti, le travailleur régulier du bas de I'échelle
peut avoir le sentiment que bien des choses sont faites
pour les personnes qui ne travaillent pas, et que rien n'est
fait pour lui, dont la vie de cotisant régulier n'est peur-étre
pas aussi rose qu'on pourrait le penser.

Aux frustrations qui découlent des effets de seuil vient
sajouter une concurrence de plus en plus dure entre
salarié(e)s au sein de I'entreprise. Ce que I'on a pu appeler
la « course de rats » pour souligner son potentiel absurde et
humiliant, Au départ, elle découle de lexistence de hiérar-
chie et de promotions dans les entreprises, qui se justifient
de maniére plutdr amusante. Les salariés d'un groupe
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donné se posent parfois une question sacrilege a propos de
leur chef: si mon supérieur hiérarchique gagne deux fois
plus que moi, serait-ce vraiment parce que cette personne
est deux fois plus productive que moi ? Ne serait-ce pas
parce que nous sommes dix dans le service a espérer
« devenir calife 4 la place du calife », et qu'ainsi je travaille
davantage ? Cette mise en concurrence entre salariés d'un
méme niveau hiérarchique a I'intérér pour 'entreprise de
combiner incitation et sélection. Lespoir fait vivre. Tous et
toutes travaillent mieux, et il est possible de sélectionner la
personne la plus efficace.

Cette mise sous pression n'est pas nécessairement mal-
saine, si les régles sont connues, s'il existe un nombre suffi-
sant de promotions crédibles et si d’autres choix sont pos-
sibles pour les personnes qui ne veulent pas s'engager dans
la lutte. Mais cette mécanique de la carotte peur se déré-
gler. D’abord, c'est chacun(e) pour soi. Tout cela n'incite
guére i partager les informations, ni & aider celui ou celle
qui ne s'en sort pas. Ensuite, si les promotions deviennent
plus rares et sont trés valorisées, par exemple avec la remise
de primes importantes ou de stock-options, la concurrence
se durcit. La compétition peut alors abandonner le fair-
play et jouer sur les registres de l'intimidation ou de
lintoxication. Des réactions de cette nature sont par
exemple apparues dans la concurrence entre les hommes et
les femmes. En général, les hommes « trustent » les postes
de responsabilité. Face 4 la concurrence de nouvelles
venues souvent trés diplomées, ils ont tendance A valoriser
leur disponibilité totale, par exemple le fait de pouvoir
rester 4 des réunions tard dans la soirée. Cette disponibiliré
dont ils savent pertinemment que leurs collaboratrices ne
peuvent 'obtenir qu'au détriment de leurs enfants et de
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leur vie familiale. Dernier cran dans la montée du
sadisme : la concurrence peut devenir perverse lorsque
I'enjeu n'est plus la promotion mais le fait d’échapper au
licenciement. Alors la « course de rats » peut carrément
détruire la vie personnelle de certains salariés.

Devant les effets de seuil de la protection sociale et la
pression grandissante de la « course de rats», les tra-
vailleurs réguliers au bas de I'échelle n’ont guére lieu d’étre
satisfaits. Le systéme s'efforce d’'un cété de protéger et de
stimuler dans I'emploi des gens qui travaillent et sont pris
dans une compétition sans fin pour obtenir un poste de
responsabilité ou pour ne pas étre licenciés. De l'autre, il
seftorce d'interdire I'emploi et de garantir un revenu a des
relégués, le plus souvent soumis & la portion congrue : pré-
retraités, handicapés, bénéficiaires des minima sociaux...
Entre la « course de rats » et la mise & I'écart, il ne s'écoule
dans cerrains cas qu'une journée, celle du pot de départ
donné en I'honneur du licencié ou de la retraicée.

Ce qui va et ne va pas dans notre systéme de protection
sociale et notre pacte social, n'est pas ce qu'en retient I'opi-
nion. Les emplois précaires ne sont pas en train de devenir
majoritaires dans notre pays, et, au moins selon cerrains
crittres bien admis, le nombre de pauvres ne tend pas 2
augmenter. Mais ces indicateurs pas si mauvais sont dou-
blés d’autres plus inquiétants. Lorsque se ferme ou se res-
treint dans de grandes proportions l'accs au sésame de
Femploi régulier & temps plein, les personnes privées de ce
statut tendent & étre soit oubliées, soir rejetées, soit traitées
comme des pauvres. Le systéme a pu garder sa logique de
base paritaire et contributive, la plupart du temps en dur-
cissant les conditions d'accés aux meilleures protections. Il
I'a complétée par d’autres dispositifs, gérés sous la seule
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férule de I'Erar, et financés par I'impét, nettement moins
favorables.

Un monde dans lequel les uns sont crispés sur la peau
de chagrin de leurs droits traditionnels, et les autres ne
bénéficient que de droits « mités » ou d'une protection
sociale moindre, est un monde injuste et inefficace.



CHAPITRE 2

LA MACHINE A TRIER

Certaines statistiques font froid dans le dos. La morta-
lit¢ des chémeurs en France est actuellement trois fois
supérieure 2 celles des personnes en emploi. La morraliré
des femmes au chémage, deux fois « seulement ! ». Pour
les statisticiens, un tel résultat pose un probléme classique
d'interprétation. La surmorralité des chémeurs peut
résulter de I'angoisse et de la pauvreté qu'ils vivent. Elle
peut aussi s'expliquer parce que les personnes vulnérables,
malades ou fragiles sont plus facilement victimes du ché-
mage. La causalité peut jouer dans les deux sens. Peu
importe ici cette décomposition glaciale. Le chémage est
pour beaucoup une des épreuves les plus dures qui soient.
Lorsque I'épreuve se prolonge, elle isole, appauvrit, démo-
ralise et fait douter de soi. Et pourtant, notre société mul-
tiplic les prises en charge et les mesures censées permettre
de retrouver un emploi. En pure perte ?

1. Annie Mesrine, « La surmortalité des chémeurs : un effer caraly-
seur du chémage ? », Economic et Statistigue, n® 334, 2000
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Les politiques de l'emploi, une seconde chance
pour les chémenrs ?

Les chémeurs bénéficient largement, dans la plupart
des pays de I'OCDE, des « politiques publiques de
I'emploi ». L'arsenal des mesures destinées 2 les aider a un
colit important, qui peut dépasser 5 % du Produit Inté-
rieur Brut. En France, en Allemagne, en ltalie, 3,5 %
pour I'année 2000. En Suéde, 5 %, et au Danemark, plus
de 5 %. Mais seulement 0,5 % aux Erats-Unis. Une dis-
tinction classique et discutable oppose les mesures
« actives » et les mesures « passives ». Les mesures « pas-
sives » correspondent aux dépenses d’indemnisation et
aux dispositifs qui cherchent & limiter le nombre de can-
didats 4 'emploi : préretraites, incitations au retour au
pays pour les chémeurs immigrés... En somme, ces
mesures prennent le manque d’emplois comme une
situation dont il faut compenser les effets, neutraliser les
répercussions. A 'opposé, les politiques « actives » cher-
chent & augmenter le nombre de personnes qui retrou-
vent un emploi, ou & accélérer ce retour : efforts de place-
ment, subventions 4 lembauche, emplois publics,
programmes de formation des chémeurs, relles sont les
quatre mesures « actives » les plus connues. Toutes ces
politiques existent depuis bien longtemps, et sous leur
forme acruelle depuis au moins trente ou quarante ans.
Ce qui change, c'est I'échelle d’utilisation des différents
programmes et leur éventuelle combinaison.

On pourrait ainsi estimer que nos sociétés offrent une
« seconde chance » aux chémeurs, en leur fournissant non
seulement une aide financiére, mais aussi et surtout une
batterie de services destinée & les appuyer ou les stimuler
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dans leur recherche. Le sens du recours i ces politiques
dépend toutefois du contexte. Dans une situation de crois-
sance accélérée, les créations d’emplois sont nombreuses et
ne dépendent pas ou peu des politiques de I'emploi.
Celles-ci sont utilisées pour faciliter le reclassement de
salariés d’entreprises ou de sites en reconversion, ou encore
pour faire face a des pénuries de travailleurs, par exemple
de travailleurs qualifiés.

Dans un contexte de croissance ralentie, le recours aux
politiques publiques de I'emploi a un sens différent. Elles
passent au premier plan, mais leur mise en ceuvre est en
fait un compromis, adopté en large partie faute de mieux.
On aide les chomeurs d’abord parce qu'ils sont la et sont
sans ressources. C'est l'indemnisation. Et on tente de
« peser » sur les décisions d’embauche des employeurs, de
mani¢re qu'ils embauchent davantage. Clest le volet
« actif ».

Ces choix, qui ont trés souvent prévalu en Europe
depuis la fin des années 1970, sont des choix par défaut.
Durant les années 1960, les politiques keynésiennes tradi-
tionnelles de relance par la demande globale apparaissaient
comme I'arme absolue contre le chémage. Elles n'ont plus
ce role. Pour beaucoup d’économistes, ce qui demeure de
nos jours est un pilotage conjoncturel plus modeste s'effor-
¢ant de maintenir une certaine croissance, mais sans
fournir un horizon immédiat de résorption du chdémage'.
Cependant, le débat reste ouvert, d'autres économistes
plaident pour un keynésianisme renouvelé er montrent
que les bons résulrats obtenus récemment par certains pays

1. Vioir sur ce point les analyses de ]. Pisani-Ferry, La Bonne Aven-
ture, La Découverte, 2001.
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européens s'expliquent principalement par des politiques
macroéconomiques expansives '

En complémentarité ou non avec des politiques de sou-
tien de la demande, les gouvernements se sont tournés vers
des interventions directes sur le « marché du travail » lui-
méme. Intervenir, oui, mais comment ? Une solution vio-
lente et simple serait de « déréguler », de démanteler tous
les réglements qui encadrent les relations de travail et
d’emploi, et de réduire la protection des chémeurs 4 un
minimum. Ainsi, on pourrait enclencher la baisse de leurs
prétentions salariales et une baisse plus générale des
salaires censée rééquilibrer le « marché »... Cette thérapic
de choc ultralibérale reste, heureusement, une hypothese
d’école. Outre les protestations quielle pourrait susciter,
elle court le risque de « casser » la demande et de « casser »
la confiance, deux ingrédients clés d’'un bon fonctionne-
ment économique et social. Les gouvernements ont la plu-
part du temps choisi des interventions « douces » et éclec-
tiques, les politiques publiques de I'emploi telles que nous
les connaissons.

Leur « menu » est a priori assez varié, Par exemple, on
peut agir du c6té du nombre de postes disponibles en
créant des emplois publics. On peut accroitre la qualifica-
tion des chémeurs par des mesures de formartion, on amé-
liore ainsi la qualité du travail offert. Autre exemple
encore, on peut agir sur le cofit du rtravail, en proposant
une subvention 4 I'emploi payée aux entreprises qui recru-
tent. Les « politiques de 'emploi » peuvent faire tout cela,

1. Conseil d'analyse économique, Réducrion du chimage : les réussites
en Europe, La Documentation frangaise, 2000, contribution de Jean-
Paul Firoussi et Olivier Passert.
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et le font plus ou moins, a des dosages variés. De nos
jours, elles insistent de moins en moins sur la création
directe de postes disponibles. La plupart des gouverne-
ments répugnent i créer des emplois publics, surtout
depuis qu'ils sont censés combartre les déficits publics et
réduire le poids de I'Etat dans I'économic. Demeurent
donc surtout des interventions sur les activités de place-
ment, la réduction du coflit du rravail et la formation des
travailleurs.

Ces interventions sont mises en ceuvre & des échelles
trés différentes. Les choix danois et suédois, pays dans les-
quels en permanence 10 % des travailleurs bénéficient de
programmes massifs de subventions i I'emploi, de reclasse-
ment ou de placement, s'opposent radicalement a la dis-
crétion américaine, pays dans lequel la prise en charge des
chémeurs est singulierement plus limirée. D'un coté, le
« marché du travail » est orienté, canalisé, purgé, jugulé,
pourrait-on dire. Et notamment les subventions 4 'em-
ploi, souvent réservées a 'embauche de personnes faible-
ment qualifiées ou en grande difficulté, sont trés géné-
reuses, puisqu'elles peuvent couvrir de 50 4 80 % du coflit
de 'emploi. De I'autre, quelques interventions ponctuelles
laissent fonctionner un jeu bien moins organisé de ren-
contres entre offreurs et demandeurs.

Au regard de cet éventail de possibilités, notre pays se
situe dans une position médiane assez activiste. Et cela
quelle que soit la couleur des gouvernements qui se sont
succédé depuis le débur des années 1980. La France
consacre 4 ces politiques un budger global rout & fair signi-
ficatif, qui ne la met toutefois pas dans la catégorie des
grands dépensiers. Son originalité tient i trois traits princi-
paux. Tour d’abord, le recours & trés grande échelle, et ws
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persistant, a des mesures limitant directement ou indirec-
tement le nombre des personnes présentes sur le marché
du travail, notamment aux deux extrémirés de la vie active.
Ensuite, et surtout depuis les années 1990, est appliquée
une stratégie multiforme mais constante de baisse du coiit
du travail non qualifié. Une troisiéme originalité est cons-
rituée de I'action sur le temps de travail. En 1998 et 2000,
les lois « Aubry 1 » et « Aubry 2 », ont en effet instauré les
« 35 heures », d’abord pour les entreprises de plus de
20 salariés, puis pour I'ensemble des entreprises. Une série
d'aménagements décidés entre 2002 et 2004 ont permis
aux gouvernements Raffarin de stopper I'application aux
PME, puis de vider progressivement ces lois de leur
contenu.

Le chemin de P« activation » est pavé
de bonnes intentions

Depuis les années 1980, un déploiement diversifié
d’efforts est ainsi en place, qui se heurte 2 la persistance du
chémage. A mesure que le temps passe, toutefois, les pré-
conisations vont peu  peu se transformer. Le bon sens ici
encore semble de la partie. Une question apparair er passe
au premier plan, Le « cockrail » entre mesures « actives » et
« passives » est-il le bon ? Si les dépenses pour I'emploi
sont faites d’un cété de dépenses d’indemnisation et de
I'autre de dépenses qui aident au retour a 'emploi, alors les
secondes doivent étre prioritaires. Beaucoup de respon-
sables ont ainsi voulu s'inspirer de la Su¢de. Ce pays réussit
a4 ne consacrer qu'un tiers de ses dépenses aux dépenses
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« passives », et deux tiers aux dépenses les plus utiles, les
dépenses « actives ». Er sa performance durant les années 1980
avait été remarquable. Le chdmage était resté & un niveau
trés bas, de l'ordre de 2 4 3 %. En toute rigueur, il aurait
fallu observer que le faible niveau de chémage érait préci-
sément ce qui permettait de comprendre le faible niveau
de dépenses « passives » : si les chémeurs sont peu nom-
breux, ils ne cofiteront pas cher 4 indemniser... Mais
qu'importe ce détail : la priorité & I'« activation » érait née.
Investissons dans les « politiques actives de 'emploi », C'est
grice A cette réorientation de effort que le chémage
pourra baisser.

Une seconde priorité s'est imposée dans ce conrtexte, et
elle a été puissamment relayée par la Communauré euro-
péenne : la prise en charge précoce. Au lieu d’attendre que
les problemes des chémeurs s'accumulent, avec l'arrivée &
leur terme de leurs droits 2 indemnisation et la perte de
motivation qui découle d’'une recherche infrucrueuse, éra-
blissons dés leur entrée au chémage un diagnostic et un
plan daction. L'Europe, depuis 1997, a érabli des « lignes
directrices » censées harmoniser les politiques de 'emploi
des pays membres. Le processus n'est pas contraignant,
mais déclaratif. Chaque pays doit érablir un «plan
d’action pour I'emploi » annuel, afficher ses objecrifs au
regard des normes et des domaines proposés par la Com-
mission et expliquer d’année en année ol il en est. Mais
T'absence de contrainte n'est pas I'absence d'influence, car
le processus conduit chaque pays & présenter ses efforts et
justifier ses résultats. Notamment, la «ligne directrice
numéro un » prévoit que tout jeune chémeur doit se voir
proposer, avant le sixitme mois, un emploi, une action de
formation ou une période d'expérience professionnelle. Le
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méme objectif existe pour les chémeurs adultes de plus
d’'un an d’ancienneté dans le chémage.

Toutefois, la tendance i I'acrivation peut correspondre &
des processus plus agressifs. Devant la résistance du ché-
mage, une partie de 'opinion publique va mettre en doute
I'efficacité du mélange « doux» et éclectique. Elle va
demander son durcissement. Par exemple en flimitant les
dépenses « passives » d'indemnisation, au profit des
dépenses « actives » qui sont censées enclencher directe-
ment le retour 4 'emploi. Cerre logique d'« activation » ne
correspond donc pas a des efforts accrus, mais 4 la mise en
cause des dépenses et programmes d’indemnisation. Les
chémeurs, eux, doivent accomplir plus d’efforts, non seu-
lement se mobiliser, mais aussi renoncer au confort sup-
posé des allocations généreuses et durables.

Vieux réflexe. Nous retrouvons ici, réactivée, une des
plus vieilles obsessions, une des hantises de I'histoire occi-
dentale. Sous couvert d'aider les chomeurs, leur indemni-
sation ne risque-t-elle pas de les pousser i rester passive-
ment dans cet état? Léconomiste anglais Malthus avait
jeté la suspicion, dés I'aube du xixsiécle, sur les premiéres
et timides mesures d’assistance 4 la pauvreté. Selon sa thése
célebre, les « lois des pauvres » anglaises créent des pauvres,
qu'elles assistent... Elles leur permettent de se multiplier
parce qu'elles leur rendent l'existence moins difficile.
Aujourd’hui, non plus pour ces raisons démographiques,
mais simplement parce qu'elles seraient démotivantes, les
politiques de I'emploi sont suspectes.

Alors I'« activation » devient un compromis qui permet
de conserver les politiques de I'emploi tout en limitant
leur cofit et en combartant les tendances 4 la passivité des
chémeurs : le compromis du compromis. Devant la persis-
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rance du chémage de masse et la croissance ralentie,
I'« activation » rassemble aujourd’hui une série de pra-
riques socialement bien admises : « mettre la pression » sur
les chémeurs, les mobiliser et chercher 4 obtenir, plus ou
moins en douceur, leur adaptation aux nouvelles condi-
tions du « marché ». La palette actuelle de '« activation »
senrichir ainsi de deux corés. Des traitements sur mesure
et des actions de remotivation, et d’autre part des
contrbles, des convocarions i des entretiens, et éventuelle-
ment des sanctions (limitation des paiements, voire exclu-
sion) en cas de refus d'accepter un entretien, un emploi ou
une formation. La carotte et le biton,

Cermaines mesures d'« activation » peuvent aussi se
révéler un substitut progressif a la dérégulation du
« marché du travail », en poussant les travailleurs 4 aceep-
ter des salaires moindres, des déclassements. Un tel résultat
peut étre obtenu notamment en insistant sur la responsa-
bilité individuelle des chémeurs, et en les contraignant a
accepter des offres d’emploi qui ne correspondent pas a
leur niveau de qualification ou & leur orientation profes-
sionnelle. Cest un forictionnement « vers le bas », qui tire
2 la baisse le niveau général des salaires.

Il y a aussi une « activation » qui fonctionne « vers le
haut ». Améliorer la qualification d’un travailleur (sa qua-
litd) en maintenant constantes ses prétentions salariales
(son prix de vente, en quclquc sorte) équivant 1 une baisse
des salaires puisque les employeurs vonr pouvoir trouver a
meilleur compte des salariés aux compétences accrues.
Cependant, ce n'est pas la méme chose que précédem-
ment : cela peut conduire A une sortie par le haut, puisque
le salarié est mis sur une trajectoire ascendante de qualifi-
cation croissante. Cette politique ne pése pas, ou du moins
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pas directement, sur les salaires des autres travailleurs.
Toutefois, elle est bien plus exigeante. Elle suppose de
multiplier aussi les opportunités pour les chémeurs peu
qualifiés ou peu productifs qui ne peuvent écre formés, par
exemple grice 4 des emplois complérement financés ou
massivement subventionnés par I'Etat, C’est un choix coi-
teux et quont retenu seulement certains pays sociaux-
démocrates du nord de I'Europe.

Pour les autres pays, et notamment la France, le com-
promis de I'« activation » le plus fréquent est d'agir sur
tout 'éventail. Ne pas améliorer les conditions d’indemni-
sation en dehors d’'un dernier filet de protection, mieux
former les chémeurs, les stimuler dans leurs recherches, les
pousser & accepter un déclassement, subventionner les
emplois faiblement qualifiés. Nous combinons ces cing
maniéres d’« activer » les politiques de I'emploi. Une voie
médiane qui, dans notre pays, ne recourt pas prioritaire-
ment aux sanctions', mais s'accommode durablement de
voir de nombreux chémeurs et chémeuses non indem-
nisés. Si leur situation s'éternise, ils et elles sont alors ren-
voyés au RMI comme ultime protection.

Les tvis sur le marché du travail :
la dictature de Pamont

Qu'en est-il de I'efficacité de ces politiques ? On pour-
rait en effet admettre qu'elles se déploient dans un monde

1. Done linefficacité est prouvée par la plupart des travaux d’éva-
luation,
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fait de compromis, et méme de suspicions, si leur effet
érait clairement positif et érabli. Les évaluations plus géné-
rales des politiques de I'emploi, « actives » et « passives »,
et combinées sont légion et elles constituent un immense
champ de pratiques et de recherches'. Dans les pays de
I'OCDE et ailleurs, des milliers d’érudes ont été réalisées,
avec des objets et des méthodes trés varides. Certaines
essaient simplement de savoir si les participants 4 une
action de politiquc de I'emploi, par exemple une forma-
tion d'un groupe de chémeurs, en ont profité d'une
maniére ou d’une autre. On peut aussi étre plus systéma-
rique et appliquer la méthodologie désormais standard
d’évaluation d’une politique sociale. On compare alors la
trajectoire des membres de deux groupes statistiquement
¢quivalents, 'un bénéficiant d’une mesure de politique
de I'emploi, l'autre n'en bénéficiant pas. On peut enfin
tenter des évaluations macroéconomiques et introduire
les effers d'un ensemble de mesures dans une maquette
représentant le fonctionnement d’ensemble de T'éco-
nomie, ce qui permet notamment de prendre en compte
les effets combinés de leur coiit et de leurs apports 4
I'échelle d'un pays.

De toute maniére, c’est plutdt la douche froide. Les
évaluations des politiques de 'emploi sont, la plupart du
temps, peu encourageantes. Parmi les mesures qui sem-
blent souvent faiblement efficaces, voire inefficaces, se
trouvent la formartion des chémeurs et les subventions i
'emploi. Les politiques de I'emploi qui fournissent les

1. Vioir, parmi de trés nombreux travaux, la synchése récente de
C. Erhel, « L'évaluation des politiques de 'emploi», in ). Allouche
(dir.), Encyclopédie des ressources bnmarines, Yuiberr, 2003,
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meilleurs résultats sont les actions de placement et de suivi
individualisés, et les formartions trés professionnalisantes,

Linterrogation rebondit alors. Comment comprendre
la persistance de politiques dont on a vu quelles sont assez
mal acceprées et dont on vient de dire qu'elles sont A rout
le moins d’une efficacité peu avérée ? A quoi servent-elles,
en définitive ?

La réponse se trouve dans ce qui est susceptible de
déterminer le succes ou I'échec d’une personne qui se pré-
sente & une entreprise pour se faire embaucher, dans le
fonctionnement méme de tour « marché du travail ». On
ne le remarque pas assez, le recrutement de leurs salariés
par les firmes est un processus trés peu satisfaisant. Choisir
un collaborateur ou une collaboratrice, c'est faire de toute
maniére un pari sur le futur, Quelles que soient les compé-
tences, les garanties, et quels que soient les diplémes, per-
sonne ne peut prévoir comment telle nouvelle recrue
sintégrera dans 'entreprise, prendra ou non des iniriaives,
sera cfficace ou non. A mesure que le rtemps passe,
Uemployeur en saura davantage, en bien ou en mal, sur les
personnes qu'il a recrutées. En revanche, il ne saura, sauf
exception, rien des personnes dont il a écarté les candida-
tures.

[l résulte de cerre situation' deux tendances assez naru-
relles du coté des employeurs : tendance 2 recruter indéfi-
niment un méme type de salari¢ qui a déja donné satisfac-
tion, et tendance  se fier A certains « signaux » émis par les
postulants. Par exemple, un dipléme sans contenu profes-
sionnel mais difficile 4 obtenir est un « signal » favorable,

1. Frangois Eymard-Duvernay et Emmanuelle Marchal, Fagons de
recruter, Anne-Marie Méuailié, 1997,
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de méme qu'un habillement soigné. Autrement dit,ilya
un probléme de choix, qui pousse les employeurs 4 sélec-
tionner certains criréres plus ou moins arbitraires, 4 ins-
taurer des routines de recrutement et i s’y tenir, S’en tenir
1 une tranche d’ige, éviter de recruter telle ou telle caré-
gorie, par exemple des femmes... Ce dernier exemple est
gvidemment de la discriminarion pure et simple. Elle a un
motif, ou plutér un prétexte, bien connu des économistes.
Si les employeurs sont convaincus qu'en moyenne les
femmes sont moins productives ou moins régulieres au
travail que les hommes (par exemple parce qu'elles pren-
nent des congés pour garder leurs enfants malades), alors
ils peuvent décider de ne plus en recruter, quelles que
soient leurs qualifications. C'est ce que l'on appelle la
« discrimination statistique ».

I existe, il est vrai, des sources additionnelles d'infor-
mation qui peuvent aider les recruteurs. Par exemple, sup-
posons un employeur avec un emploi & pourvoir, qui fair
face 2 une multiplicité de candidatures. Un renseignement
supplémentaire lui signale qu'un(e) candidat(c) est vrai-
ment excellent(e). Mais va-t-il le croire si c’est le beau-frére
de cette personne qui le dit ? Linformation a bien plus de
valeur si elle provient de quelqu’un qui n'a aucun intérét &
faire croire en la qualité de la personne candidate. Par
exemple, un client de Uentreprise a4 laquelle appartenait
précédemment la personne candidate. Lemployeur ne sera
incité & recruter cette personne que dans le second cas.

D’autres éléments encore peuvent contribuer au succts
ou i I'échec d'une candidature auprés d'une entreprise, Et
dvidemment l'état général de I'économie. Si les affaires
tournent fort, les entreprises sont moins exigeantes sur le
niveau des diplémes et des aprtitudes. Inversement, en cas
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de ralentissement de la conjoncrure, les entreprises peu-
vent se permettre de « hausser la barre » et de muldplier les
critéres d’élimination.

Nous en savons assez pour saisir cette vérité simple : le
tri effectué par les entreprises est, par nécessité, parrielle-
ment aveugle et arbitraire. Les refus éventuels propagent
leurs effets et tendent & devenir cumularifs. Si une per-
sonne n'a pas pu étre recrutée durant sa premiére année de
recherche, les recruteurs auxquels elle sadresse lors de la
seconde année risquent fort d’étre méfiants. Que peut bien
valoir une personne qui n'a pas pu convaincre un
employeur depuis si longremps? Les chémeurs voient
ainsi s'amonceler les difficuleés. Er ils ne bénéficient que
rarement de 'appartenance & des réseaux efficaces. s ten-
dent au contraire, et c'est notamment le cas des chémeurs
de longue durée, 4 souffrir de I'isolement social et 4 voir se
rétréeir le champ de leurs rencontres. C'est pourquoi cer-
tains travaux récents, au rebours de Iair du temps, mon-
trent que des mesures « passives » généreuses, combinées 2
des mesures «actives » diversifies, se révélent un bon
investissement ',

Au-dela du recrutement, ce qui se passe au sein méme
des entreprises est parfois tout aussi défavorable et désé-
quilibré. Elles ont 4 la fois leurs salariés réguliers, un éven-
tuel volant de salariés précaires et un flux des candidarures.
La position des précaires est ici un peu meilleure, au moins
4 premiére vue. En effet, ils sont dans I'entreprise et peu-
vent en principe réellement faire montre de leur talent et
de leur motivation. Mais qui les observe, dans quel cadre,

1. C'est I'argumentation de Peter Auer, La Reprise de lemploi en
Europe, BIT, 2002.
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et pour quelles tiches? S'ils sont cantonnés dans des
riches subalternes et dans un érablissement périphérique,
ils auront du mal 2 faire valoir leurs capacités.

Cela va alors dépendre des secteurs et des entreprises.
Lemploi est plus ou moins stable ou instable, et il offre ou
non des perspectives de promotion. Clest ce que l'on
appelle la « segmentation » du marché du travail. Nous
retrouvons alors les mises en concurrence et sous pression
que nous évoquions dans le chapitre précédent. Selon les
secreurs d'activicé et les choix des firmes elles-mémes, elles
sont plus ou moins intenses et laissent subsister plus ou
moins de sécurité. Les travailleurs qui ont la chance d’étre
intégrés dans un secteur ou une entreprise qui stabilise sa
main-d’ceuvre peuvent bien avoir été recrutés sans qualifi-
cation particuli¢re et bénéficier pourtant de carrieres amé-
nagées. D’autres, initialement aussi peu qualifiés mais
moins chanceux, subissent au contraire des emplois moins
stables et sans perspective de promotion. La possibilité de
changer de filiere ou d’activité va dépendre & son tour de la
capacité d'initiative et de reconversion dont font montre
les salariés « piégés » dans des emplois de mauvaise qualicé,
Elle va dépendre aussi, et de maniére cruciale, des infor-
mations et réseaux dont ils disposent. Avec un réle rapide-
ment nocif du temps et de 'irréversibilité. Si ces salariés ne
s'engagent pas rapidement sur une trajectoire de requalifi-
cation, ils risquent d'étre plus ou moins rapidement consi-
dérés comme obsolétes ou trop cofireux & mettre au niveau
et i reconvertir,

Ainsi, d’autres catégories viennent grossir le rang des
non-recrutés ou non-recrutables. Par exemple, des salariés
peu, voire trés peu, qualifiés, que leur firme a embauchés
longtemps auparavant mais n'a pas formés, peuvent vers
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I'ige de 50 ans se révéler tour 2 fait inadaptés A de nou-
velles machines qui viennent d’arriver. Si la firme s'en
sépare, elle renvoie sur le marché du travail des salariés qui
sont trés peu « employables » et qui cumulent les signaux
défavorables. Ils sont faiblement qualifiés, ils ont éié
rejetés, ils sont jugés, 4 rorr ou 4 raison, faiblement adap-
tables du fait de leur dge et de leur trajectoire .

Clest de cette manigre que se forgent la dictature de
I'amont et des préjugés qui finissent par se solidifier en
cercles vicieux, en désavantages cumulatifs. Les « poli-
tiques de I'emploi » prennent en charge des situations qui
résultent de ces multiples choix effectués plus ou moins 2
I'aveuglette, et elles affrontent un mélange d’arbirraire et
d'irréversibilités.

Il existe pourtant des expériences — pas du tout margi-
nales — de retour & I'emploi réussi pour des chémeurs de
longue durée ou des RMistes. Leur contribution dans les
entreprises qui n'ont pas eu peur de les recruter (et qui ont
souvent cherché a bénéficier des subventions venant
encourager leur recrurement!) est jugée selon la plupart
des témoignages tout A fait comparable 4 celle de tra-
vailleurs de qualification équivalente.... Il est donc pos-
sible de surmonter les préjugés. Ce qui fait non pas une
mission impossible, mais une mission singuli¢rement diff-
cile, dans laquelle les efforts de formation et de placement
des politiques de I'emploi partent avec une série de handi-
caps. Manifestement, il ne suffic pas d’intervenir, il faut

1. Pour une analyse plus approfondic dans le cas de la France,
voir Jérome Gautié, « Déstbilisation des marchés internes et gestion
des dges sur le marché du travail », Document de mravail du CEE, 2002,
n” 15.
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intervenir avec constance, détermination, et des moyens
puissants.

De U« écrémage » au redoublement du tri

En attendant, les politiques de I'emploi doivent
affronter la situation telle qu'elle résulte de 'empilement
de ces décisions et blocages. Elles arrivent de toute maniére
trop tard. Le chémeur a en quelque sorte a priori mauvaise
réputation. La personne qui a déji un emploi et en
cherche un autre est autrement plus rassurante ! Mais nous
n'avons pas encore atteint le fond du probléme, La prise en
charge des politiques de 'emploi est, elle aussi, et quasi-
ment en elle-méme, porteuse d'effets qui viennent nuire 2
son efficacité,

Mettons-nous dans la posture de I'évaluateur, et pre-
nons le cas d’'un programme de formation des chémeurs’.
Il y a donc deux groupes de chémeurs, qui sont au départ
le plus équivalents possible, Lun bénéficie du programme,
I'autre non. Llévaluation consiste, deux ou trois années
aprés, & comparer le destin des deux groupes pour voir si le
groupe des « formés » a mieux réussi sur le marché du
travail.

Une série d'effets défavorables se liguent contre le
groupe des « formés », La simple annonce de la formation a

1. Voir sur ce point G. Schmid, « Lactivation des politiques de
'emploi. Combiner la Aexibilieé et la sécuricé dans les marchés du tra-
vail transitionnels », in [.-P Touffue (dir.), fustitutions et crofssance. Les
chances d'un modele économique eurapéen, Albin Michel, 2001, p. 101-
103.
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pour effet de suspendre ou 2 tout le moins de ralentir la
recherche de ses bénéficiaires. Ceux-ci, se destinant & cette
formation, se sont donc en quelque sorte retirés du marché
du travail avant méme de bénéficier du programme, alors
que les personnes qui ne bénéficieront pas du programme
continuent leurs recherches. Ensuire, durant le déroule-
ment méme du programme de formation, les bénéficiaires
continuent de ne pas rechercher du travail. Les raisons en
sont multiples. Par exemple, il y a des sancrions si I'on ne
suit pas I'intégralité des cours, et ne pas recevoir en fin de
course la certification serait I'échec de toute cette période
d’investissement. A lissue de la formation, le chémeur a
distendu les liens avec les différents milieux dans lesquels il
cherchait du travail. Et la qualification dont il bénéficie
peut aussi faire apparaitre sa situation de chémeur iniriale-
ment faiblement qualifié : effet de stigmatisation qui peut
affaiblir encore sa candidarure. Un programme de forma-
tion des chémeurs, si bien conduir soit-il, affronte ainsi
pas moins de quatre effets qui viennent entamer son effica-
cité, au regard des acrivitds de recherche directes d'un
groupe-témoin qui n'en bénéficie pas. Les services publics
de I'emploi sont, quels que soient leurs moyens, générale-
ment en mauvaise posture pour rivaliser avec les réseaux
déja en place.

Une vieille tentation vient parachever le tableau. Tour
comme les enseignants ont souvent tendance a aider les
meilleurs pour qu'ils deviennent encore meilleurs, les ser-
vices publics de I'emploi ont tendance 4 sélectionner les
chémeurs qu'ils jugent les plus « employables », 4 les faire
profiter des services les plus efficaces et 2 les placer en prio-
rité. Clest la tentation bien connue de '« écrémage ». Elle
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se justifie simplement par le désir de bien faire, d’améliorer
les performances de l'institution.

Normalement, cette tentation ne devrait pas jouer.
Fideles 4 leur mission qui est d'aider les chémeurs les plus
en difficulté, les agences publiques pour I'emploi créent
des dispusitifs uniquement en leur faveur. Ce classement,
cette « catégorisation » générent dailleurs des effets de
stigmatisation. Mais la tendance a ['«écrémage» se
retrouve A Iintérieur des catégories et des programmes par
catégories. Dans le groupe ainsi constité, les agents du
service public de 'emploi auront tendance a aider ceux
donr les chances de retrouver un emploi semblent les plus
fortes...

Voici lancée la mécanique du tri redoublé. Les per-
sonnes qui ont été rejetées par le marché du travail peuvent
bien bénéhcier de I'aide publique destinée 4 compenser
leur handicap, elles sont engagées dans un processus de fil-
trage compliqué qui risque fort de reproduire, et méme de
renforcer, leur mauvais classement antérieur. La gare de
triage a d'ailleurs prévu une voie de sortie pour les cas les
moins « employables » . la relégation, via I'inscription en
tant que handicapé, ou la dispense de recherche d’emploi.

Le « profilage » et la rationalisation du tri antérienr

Les politiques de l'emploi, méme sans beaucoup
d'espoir ou d'effets, ne sont tout de méme pas congues
pour écraser ou démotiver leurs bénéficiaires. Et elles sont
censées s'opposer aux évaluations faites sur le marché du
travail, pour requalifier et remotiver. C'est bien ce quielles
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font, mais dans un cadre sélectif qu'elles affrontent 2 cha-
cune de leurs démarches. Une voie de sortie est actuelle-
ment explorée. Elle consiste & faire effectivement et expli-
citement le classement des chémeurs. Er 4 affecter les
moyens des politiques de 'emploi, par priorité, 4 celles et
ceux qui en ont le plus besoin, les plus éloignés de
'emploi. Les plus « employables » quant 2 eux peuvent
alors se débrouiller seuls, en urilisant les seuls services de
base.

Une telle procédure semble devenir I'arme absolue
contre I'écrémage. Elle est actuellement mise en ceuvre aux
Ertars-Unis, & un moindre degré en Hollande, mais ren-
contre de fortes réticences en Europe, et notamment en
France'. Elle porte le nom de « profilage » ; en effer, il
sagit d’une technique statistique qui éeablit des « profils ».
A larrivée, dans les services de 'emploi, une série de don-
nées sont collectées 4 propos des chémeurs : données per-
sonnelles tout d’abord, telles que I'age, le sexe?, la qualifi-
cation, l'expérience professionnelle antérieure... et
données plus générales ensuite, telles que le taux de ché-
mage de la région, les perspectives d’embauche du secteur
d'activité dans lequel I'emploi est recherché, Ces données
qui résument en quelque sorte le profil de chaque individu
sont ensuite introduites dans un modéle statistique qui

L. Voir P Weinert er al., LEmployabilité, du concepe anx politiques,
Peter Lang 2001, et B. Gazier, « Lemployabilité », in J. Allouche (dir.),
Encyclopédie des ressources humaines, Vuibert, 2003,

2. Aux Erats-Unis, ces données sont jugées discriminatoires et ne sont
pas prises en compre. Mais de multiples données légitimes permertent
de disposer quand méme de Pinformation : par exemple, le nombre
d'années de formation et d'expérience professionnelle permer de recons-
tiruer I'ige.
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ealcule la probabilité de retour 3 'emploi dans un délai
donné'. 11 en résulte ainsi non pas un score absolu, mais
un classement par ordre décroissant d'éloignement de
'emploi : d'abord les personnes les plus éloignées de
I'emploi, ensuite celles qui en sont les plus proches.

Des lors, tout semble pouvoir revenir en ordre. En
adoptant le « profilage », les politiques de I'emploi vont
enfin pouvoir étre déployées systématiquement en faveur
de celles et ceux qui en ont le plus besoin.

Les limites de cette technique sont pourtant nom-
breuses. [Yabord, elle ne vaur que dans des situations
proches du plein-emploi, lorsqu'on peut identifier sans
trop de mal les déterminants individuels des succts ou des
échecs en matiere de retour 2 'emploi. En situation de
chémage massif, les caractéristiques individuelles perdent
une bonne part de leur pouvoir d’explication, et de trés
nombreuses personnes se retrouvent avec le méme mauvais
classement. Ensuite, 4 supposer qu'il puisse étre réalisé, le
classement issu du profilage dépend d'un mélange com-
plexe de caractéristiques personnelles et de données de
contexte. Il doit donc étre révisé périodiquement, faute de
quoi il fige les personnes classées dans un rang qui est sus-
ceptible de devenir faux. Clest pourquoi les Hollandais,
qui ont instauré le « kansmeter », ou mesureur de chance —
« changométre » —, se bornent i érablir quatre degrés de
distance 4 I'emploi. Les évaluations sont refaites périodi-
quement. Notons enfin que classer les chémeurs heurte la
culture d’égalité des citoyens devant le service public. Le
fait qu'ils aient des besoins différents et que les poliriques

1. Aux Erats-Unis, on caleule la probabilité que le chémeur (la ché-
meuse) reste jusqu'i la fin de ses droits & indemnisation, soit six mois.
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de 'emploi doivent renir compre de ces degrés d’urgence
ne doit pas conduire a établir une quelconque hiérarchie
entre eux. On voit ainsi des arguments éthiques et poli-
tiques renforcer des arguments techniques 2 I'encontre du
« profilage ».

En prenant un peu de recul, il est patent qu'il n'a rien
d’une technique miraculeuse pour lutter contre le ché-
mage. Une fois le classement effectué, il faur procéder 2
des entretiens, et le choix des services intensifs qui pour-
ront bénéhicier aux chémeurs sera fait par les agents du ser-
vice de I'emploi. Ils le font en établissant des bilans per-
sonnels et professionnels tour 4 fait classiques, et en
mobilisant leur propre expérience et leur propre savoir-
faire.

Surtout, le « profilage » ne fait qu'entériner le résultat
des évaluations et tris antérieurs tels qu'ils résultent du
fonctionnement du marché du travail et de I'empilement
des évaluations dont chaque chémeur a déja éeé I'objer.
Ensuire, le désavantage étant mesuré, donc rendu objecrif,
une action compensatoire est lancée. Cette procédure en
deux temps a l'inconvénient d'individualiser les trajec-
toires et les responsabilités.

Deux injustices au moins se combinent ici. Lune est de
se fonder sur les signaux étroits et arbitraires urilisés par les
entreprises existantes ou passées afin de classer les indi-
vidus, Lautre est de prendre ce classement comme guide
pour I'action, alors qu'il dépend wues largement de la
conjoncture et, en quelque sorte, du nombre de places dis-
ponibles 4 un moment donné dans I'économie. Ce
contexte est pris comme une donnée, alors que le poids
des ajustements tend a reposer trés largement sur les ché-
meurs et les travailleurs, individuellement. A eux de
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s'adaprer. Er tant pis pour eux si I'étau se resserre. Le « pro-
filage » est une indiscurable rationalisation du tri auquel se
liveent, ensemble, le marché du travail et les politiques de
Pemploi. Il n'en supprime pas larbitraire.



CHAPITRE 3
PEGALITE DU XXI* SIECLE

En juin 1987, jai eu l'occasion d'effecruer un bref
séjour aux Etats-Unis, 2 la recherche de documentation
sur une notion qui commengait i faire parler d'elle:
I'« employabilité ». U'Agence nationale pour I'emploi se
demandaic alors s'il fallaic I'utiliser. Dans un contexte de
chémage durable, les chémeurs sont de plus en plus difh-
ciles 3 remettre dans 'emploi. Que peut-on dire alors d'un
chémeur que Pon a recyclé et remorivé, et qui, sans
trouver immédiatement un emploi, a accru ses chances de
rerrouver un emploi dans un avenir pas trop lointain ? Est-
il légitime d'affirmer que I'on a accru son employabilité, et
comment mesurer cela ? Certains dirigeants de FANPE
pensaient que le recours i ce terme permettait de valoriser
ses activités. CANPE n'a pas pour vocation de créer des
emplois, mais elle pourrait avoir pour métier de créer de
Temployabilité, ce qui est plus positif que de gérer des
chémeurs,

Je savais en arrivant que les Erats-Unis avaient abon-
damment urilisé le terme, notamment durant la Grande
Crise des années 1930. Certaines personnes éraient &
I'époque restées au chémage pendant une dizaine d’années
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et navaient plus rien, ni logement ni ressources. Une
armée de vagabonds érait sur les routes. Le réflexe de cer-
tains responsables administratifs américains érait de dire
qu'ils éraient devenus « inemployables ». Leurs statistiques
faisaient une distinction simple, binaire. D'un c6té les
« employables », c’est-a-dire les personnes adulres, valides
et non chargées du soin d'enfants, et de lautre les
« inemployables », soit les enfants de moins de 15 ans et
les personnes de plus de 65 ans, les invalides et les méres
avec au moins deux enfants en bas dge. Certe coupure 4 la
hache permettait de diriger les premiers vers des emplois
publics temporaires, essentiellement des travaux d’aména-
gements routiers, cependant que 'on donnait aux autres
de quoi se nourrir et un abri pour la nuit. Aux uns des
pelles et des pioches, aux autres des couvertures et du café.

Javais choisi la richissime bibliotheque du Congres, a
Washington, pour tenter de retrouver des documents sur
cette notion. Et, de fait, j'ai été servi. Le terme était
controversé, les uns disant qu'il éeair utile pour aider les
chémeurs & retrouver un emploi et les autres disant qu'il
permettait essentiellement d'imputer les problemes de
Pemploi & des déficiences individuelles, er donc de mas-
quer les responsabilités collectives.

Une découverte m'atrendait: un document sur I'em-
ployabilité¢ émit formé d’'une liasse poussiéreuse de rap-
ports successifs portant sur les années 1935 et 1936. s
examinaient ce que devenaient les chémeurs dans une
série de villes sélectionnées. Ils n'avaient probablement pas
éé consultés depuis ces années-la. Sur la couverture du
premier de ces rapports, un tampon avait été apposé :
« Secret. Ne pas diffuser. » Dans ces moments, tout cher-
cheur fait une brusque poussée d’adrénaline.
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Pourquoi mettre au secret des statistiques sur les
chomeurs? La raison était contenue dans le principal
résultat affiché. Le rapport distinguait classiquement les
« employables » et les « inemployables ». Oui, mais voila.
En six mois, 7 % des « inemployables » avaient trouvé un
emploi. Ce qui se comprend bien. Lorsque les temps sont
durs, des personnes de plus de 65ans, des personnes
arteintes d'un handicap et évidemment des meres chargées
d’enfants en bas dge cherchent du travail, et certaines finis-
sent par en trouver. Et heureusement.

On peut tirer deux legons de cette histoire. D’abord, les
gens et les sociéeés sont élastiques et ne se laissent pas
enfermer dans des catégories statistiques ou administra-
tives. Ensuite, les idées sont souvent en retard sur la réalité.
1l faut trouver le bon langage pour parler et pour agir.
Lemployabilité des années 1930 aux Etars-Unis n'avait pas
ét¢ correctement définie, et elle érait en quelque sorte en
erise. Des « employables » qui ne retrouvaient pas de tra-
vail, et des « inemployables » qui en retrouvaient... Ce
dernier point surtout chiffonnait les statisticiens. Lespoir
hors des sentiers battus était devenu inconvenant.

L'heure de Uemployabilité ?

En 1987, j’avais, dans mon rapport, finalement mis en
garde FANPE contre le recours au terme d’« employabi-
lité ». Bien str, entre 1937 et 1987, d'autres déhnitions
avaient éré formulées et utilisées. Elles n'étaient plus du
type « employable/inemployable », et comportaient désor-
mais des degrés. Améliorer 'employabilité devenait sur-
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rout : améliorer les qualifications de quelqu'un. Mais j’esti-
mais qu'il restait dangereux d'utiliser 'idée d’employabiliré
pour en faire le but et le critére d’action de 'ANPE. Cer-
taines définitions conduisaient & insister surtout sur les ini-
tiatives et les apritudes individuelles des chémeurs, donc 2
abandonner une part de la responsabilité collective en ce
qui concernait 'emploi. D'autres travaux allaient dans le
méme sens, et le débat a rapidement tourné court. Lusage
du terme est resté circonscrit en France 2 la fin des années
1980.

Ce n'est plus le cas aujourd’hui. Le terme d'« em-
ployabilité » connait une belle fortune. Ce n'est pas que les
oppositions désarment 4 son endroit. Ce terme hérisse
encore aujourd hui nombre d’acreurs sociaux en France, et
notamment certains syndicalistes. Ils lui reprochent de
fournir un prétexte au patronat pour se défausser de ses
responsabilités en matidre de reclassement et de formation,
chacun devant veiller & son employabilité et prendre la res-
ponsabilité de se reconverti. Ou alors le terme suscite
I'ironie. Quoi de plus virtuel, en effet, qu'une simple apti-
tude 2 obtenir un emploi, au lieu d’avoir, tout simple-
ment, un emploi ? Le plus employable des employables est
celui qui a trouvé un emploi et le conserve,

En fait, 'employabilité est désormais un rerme qui
résume les probléemes de notre temps. Dans notre monde
fait de compétences et de tiches évolutives, 'intégration
traditionnelle par la sécurité de emploi, on I'a bien vu,
tend 4 devenir plus problématique. Définissons I'employa-
bilité, provisoirement, comme la capacité i obtenir et 2
conserver un emploi. Si 'on raisonne en termes de trajec-
toires er de carriéres, et non plus de postes et de statut,
alors la sécurité de T'employabilité est logiquement
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appelée, aujourd’hui, 2 remplacer la sécurité de I'emploi
comme objectif majeur des gouvernements.

Il ne sagit plus seulement des chémeurs. En effer,
garder quelqu'un dans I'emploi alors méme que ses com-

étences vieillissent ou se dégradent, c’est le laisser perdre
pied et dégrader ce qui lui permettrait d’évoluer dans sa
carriére, c'est donc dégrader son employabilité, au sein
méme de 'emploi. Linsistance que 'on mer de plus en
plus sur les capacités d’adapration, d'initiative et de recy-
clage va aussi dans ce sens. Lemployabilité, c'est la capa-
cité & demeurer autonome dans un développement de
carriére, la capacité i intéresser successivement plusieurs
employeurs, 2 changer de voie, 4 forger son irinéraire
professionnel.

Certe évidence s'impose peu i peu. Certes, elle a tour de
suite été mise au service d’un discours patronal agressif qui
a été magnifiquement résumé aux Etats-Unis des 1994.
Un vice-président d'Intel déclarait alors 2 ses salariés :
« Vous possédez votre propre employabilité », ce qui
donne en anglais: « You own your own employability. »
Autrement dit : 4 vous de jouer, vous étes responsables de
vos carritres. Chacun pour soi et le marché pour tous !

Mais d’autres formulations ont fait une place explicite 4
la dimension collective. Alors I'employabilité dépend
éroitement du contexte dans lequel évoluent les tra-
vailleurs et suppose une action associant les services
publics de I'emploi et les partenaires sociaux. En 1997, la
« stratégie européenne pour I'emploi », formulée lors du
sommet de Luxembourg, a retenu une version de ce type.
Le but est bien d’agir par la formation et par des services
de bilan professionnel er de placement. La stratégie euro-
péenne insiste sur 'intérét d’une prise en charge précoce.
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Toute personne arrivant au chémage doit, tres rapide-
ment, faire 'objet d'un diagnostic personnel et d'un suivi
individualisé. D’autres actions, portant sur les entreprises,
complétent le dispositif : en faveur de I'investissement, de
Padaptation des travailleurs dans I'emploi et de Pégalité
entre les sexes. Dans cette version, les responsabilités col-
lectives sont clairement posées ct elles passent par 'impli-
cation des partenaires sociaux.

Nous allons en réalité vers un changement d’horizon plus
vaste encore. Dans un petit ouvrage incisif, Eric Maurin,
économiste et statisticien spécialiste du marché du travail, a
parlé de I'« égalité des possibles’ » pour définir I'horizon
actuel de notre société, le but vers lequel elle doit tendre. Un
érudiant en biotechnologies qui fait du baby-sitting dispose
d’'un emploi précaire et peu qualifié. Mais ses perspectives
futures sont bien différentes de son présent. Quand on le
compare avec un travailleur faiblement qualifié qui empile
des missions d'intérim, ce qui compre n'est pas lemploi
quil a aujourd’hui, mais ce vers quoi il va. Les « possibles »
de ces deux personnes ne sont pas égaux. Certe différence
des futurs est une évidence ancienne. Elle passe au premier
plan aujourd’hui parce que le regard porté sur I'emploi n'est
plus le méme et oblige a considérer des séquences et non
plus une position unique.

Tel est le nouvel horizon de la «sécurité active ».
Lemployabilité a ainsi changé de sens. Ce n'est plus seule-
ment la capacité i trouver un emploi, mais celle de cons-
truire une carri¢re autonome. Toutefois, un changement
d’optique, si fondé soit-il, ne fait pas un projet de société.
Comment cette priorité s'insére-t-clle dans le débar poli-

1. Eric Maurin, £ Egalité des possibles, Seuil, 2002,
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tique actuel ? Peut-on dire que I'égalicé du xx1* siecle sera
celle de I'employabilité ? C'est ce que pensent certains des
citoyens et des gouvernements qui militent contre l'exclu-
sion et en faveur de I'intégration sociale, Telle est I'ambi-
tion des politiques d'insertion sociale : il faut rendre les
« exclus » capables de parriciper a la vie commune, notam-
ment en leur ouvrant 'acces & lemploi et a une rémunéra-
tion autonome. Cet objectif n'est pas suffisant, Légalité du
xxIsitcle doit concerner un ensemble plus vaste de droits
et d’acces i des ressources collectives.

Quelle société voulons-nous ? un débat dépressif

Notre époque dispose d'une pléthore de propositions
pragmatiques et d’utopies. Chacune définit tour ou partie
d'une société souhaitable 4 construire. Le capitalisme n'a
jamais fonctionné sans contestation, et I'imagination des
réformareurs n'a jamais faibli. Les partis politiques er les
citoyens peuvent aujourd’hui puiser dans un stock aussi
bigarré que bien garni de doctrines, de slogans, de propo-
sitions de réformes ponctuelles ou radicales. Temps choisi,
réforme de I'entreprise, participation, autogestion, revenu
de citoyenneté ou « allocation universelle », « tiers sec-
teur », « économie solidaire », « troisitme voie », taxe Tobin
ou encore « apprentissage tout au long de la vie»... La
liste s'allonge de jour en jour.

Mais, devant ces propositions héréroclites, un doute
général er insidieux s'est installé. Notre débat social est
dépressif. Le contraste est toral avec, par exemple, les
années 1960-1970. A cette époque, 'ambiance était favo-
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rable aux perspectives révolutionnaires ou radicales telle
I'aurogestion. La dénonciation des méfaits du profit érair
dans I'air du temps, et quiconque expliquait pourquoi le
capitalisme devait et, de toure fagon, allair s'effondrer, érait
écouté avec respect.

Les années 1980 et 1990 onrt apporté bien autre chose.
Lenthousiasme a changé de camp. Leffondrement de
P'alternative communiste a affaibli les arguments de rous
ceux qui souhaitaient transformer le capirtalisme, que ce
soit frontalement ou méme latéralement. Et la réhabilita-
tion du profit a éé telle que la charge de la preuve s'en est
trouvée inversée. Quiconque vantait les mérites d'une
société flexible et dérégulée et les apports civilisateurs de
I'entreprise a but lucratif était écouté avec respect. Si, en
revanche, quelqu'un savisait de dire que I'on devait pro-
téger la Sécurité sociale, il devair prouver ses affirmations
devant un auditoire soupgonneux.

Aujourd'hui, le balancier n'est pas revenu 2 son point de
départ. Le libéralisme n’est plus ce qu'il érait. Nous avons
vécu 2 la fin du siécle dernier le rebond de la pensée libé-
rale et ultralibérale, et celui-ci est en passe de saffaiblir
considérablement. En 2002, les « corrections boursiéres »
ont suivi la bulle de I'Internet. Les doutes généralisés sur la
sincérité des compres des plus grandes entreprises ont pro-
bablement sonné le glas des plaidoyers flamboyants en
faveur de T'initiative privée laissée 2 ses propres pentes.
Tout le monde ou presque est d'accord pour qu'il y ait
davantage de contréles, d’autorités régulatrices et de
contre-pouvoirs.

De I'autre c6té, le monde communiste a disparu, et on
ne sait plus trop bien ce quest le socialisme, S'agit-il de
promouvoir un Etat obése, une fiscalité confiscatoire ? de
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pationaliser des firmes pour les privatiser par la suite ?
Convenons que ce n'est pas trés excitant. Nous vivons
dans une société quadrillée de réglements et d'interven-
gions publiques, une société stratifiée, composée majoritai-
rement de salariés, une société qui donne la dignité a celles
er ceux qui travaillent et la retire aux chdmeurs et aux inac-
tifs. Selon la formule célebre, la lutte des classes aurait cédé
la place 4 la lutte des classements.

Ce qui ne veut siirement pas dire que les classes sociales
ent disparu, ni que tout le monde est désormais d’accord
avec des orientations libérales. Mais la contestation s'est
déplacée. Divers mouvements ont pris le relais des mouve-
ments ouvriers, politiques, syndicaux qui éraient actifs
depuis le début du xix-si¢cle. Cette seconde génération est
faite d’écologistes, de féministes, de mouvements de pro-
tection des consommateurs, en faveur du commerce équi-
table, de défense des minorités ethniques, culturelles,
sexuelles. ..

Il y a |4 un paradoxe. Alors que I'on constate 'omnipré-
sence du travail et du salariat dans le capitalisme triom-
phant et socialisé de ce déburt de si¢cle, ces nouveaux arri-
vants se définissent pour lessentel sans référence au
monde et aux problémes du travail. C’est qu'ils operent un
mouvement tournant et identifient de nouveaux enjeux
qui débordent I'affrontement capital/travail en entreprise :
parmi eux, la pollution, les inégalités hommes-femmes et
l'organisation du temps.

Ainsi, dans les débats actuels sur la société future ou la
société souhairable, ce n'est pas le vide qui menace, mais
un trop-plein déprimant. Les propositions anciennes per-
sistent, et de nouvelles continuent 4 apparaitre, donnant le
sentiment d’un décalage constant avec les défis de notre
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quotidien. Le cycle des promesses et des déceptions a fait
place au doute, Toutes ces bonnes idées, ponctuelles oy
globales, faur-il choisir entre elles, comment évenruelle
ment les combiner, faut-il autre chose ?

Deux alternatives trop courtes

Si 'on tente de mettre de I'ordre dans les propositions
le plus fréquemment avancées, on rencontre une série de
dilemmes ou d’alternatives : ou bien, ou bien. Dérégle-
mentation ou réglementation renforcée : une premitre
alternative oppose les tenants du retour en arri¢re aux par-
tisans du saut dans le vide. Le travail se précarise ? Réta-
blissons par la loi et I'intervention de I'Ertat les garanties
dont jouissaient les travailleurs stabilisés il y a trente ou
quarante ans, 'emploi 4 vie, la carriére 3 I'ancienneté !
Imposons linterdiction de licencier. Et affirmons sans
ciller que le modele doit étre généralisé & tous! Peu
importe si le noyau ainsi constitué se fige dans ses compé-
tences et ses routines a 'heure de la concurrence mondiale
et si les précaires demeurent enfermés dans leur circuit ins-
table.

D'autres rétorquent que tour ceci est passéiste, que
l'avenir est dans la dérégulation compléete du marché du
travail : liberté de contracter 2 n'importe quelles condi-
tions, suppression des salaires minima, des indemnités de
licenciement, des limitations d'horaires... Leur espoir est
que cette « flexibilité » généralisée résorbe automatique-
ment le chémage. Alors que précisément cela n'a rien
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d’automatique et que les risques de polarisation et d'inéga-
lités sont mulripliés dans ce cas de figure.

Certe alternative est obsoléte, Partout dans le monde, la
rendance actuelle du marché du travail est & un accroisse-
ment du poids des lois et des juges. On le constate notam-
ment aux Etats-Unis, oli par exemple 'arsenal des disposi-
ons antidiscriminatoires est devenu impressionnant. Ce
nest pas la crise de confiance dans les cabinets d’audit et
dans la sincérité des compres des grandes firmes qui va
renforcer les partisans du rout-dérégulé. 11 y a et il y aura
sans doute des excés dans la surréglementation, mais
l'accord prévaut largement: une autorité de marché est
nécessaite, tout comme des régles et normes communes
qui s'imposent & tous.

Faut-il pour autant, devant le chémage, réver de
« lemploi 2 vie»? Clest une réalit¢ pour les fonction-
naires, et cela ne suffit pas toujours 4 rendre leurs carriéres
attractives. Pour les firmes privées, rappelons qu'il s'est
toujours agi d'une fiction, méme au Japon. La sécurité de
I'emploi dans les trés grandes hrmes japonaises n'a jamais
concerné qu'un tiers des salariés de ce pays, et surtout elle
sinterrompait bien avant la retraite. Les salariés en fin de
carriére se voyaient proposer des emplois moins bien payés
et offrant moins de garanties, chez les sous-traitants par
exemple.

On voit bien que la perspective de rester toure sa vie
dans la méme entreprise ou dans le méme type de poste
nattire plus de la méme maniére les générations mon-
tantes, sensibilisées 4 la question de la qualité de 'emploi
et A la recherche de carriéres variées. Au bout du compre,
de nombreuses personnes pourront bien rester longremps,
voire toute leur vie professionnelle, dans le méme groupe
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ou la méme entreprise. Mais cela ne constitue plus
I'horizon normal ou T'espoir central. Les fonctionnaires
eux-mémes aspirent 2 une mise en mouvement de leurs
carriéres.

Posé¢ dans les termes de Talternative dérégulation/
re-régulation, le débat est trop court. Nous vivens un pro-
cessus compliqué qui combine les deux options. Toute la
question est de savoir ce qui doir faire 'objet de réglemen-
tation et de lois, et jusqu’a quel point.

Un second dilemme, actuel, oppose les tenants de
I'Allocation universelle (ou du « revenu de citoyenneté ») i
ceux qui veulent désormais lier le plus étroitement possible
emploi et garantie de revenu. Nous croisons ici un grand
projet. Le débat nen est pas plus satisfaisant pour autant.

Lemploi n'est plus ce qu'il érait ? Nous sommes riches,
protégeons les citoyens directement en leur accordant 2
tous, sans la moindre discrimination, un revenu garanti
inconditionnel. Que les milliardaires er les clochards en
bénéhcient pareillement. Ensuite, chacun fera ce qu'il
voudra, & I'abri de la menace de la pauvreté. Lidée de
I'Allocation universelle est simple, généreuse, et hante
depuis longtemps les économistes et les réformareurs
sociaux. Deux versions différentes sinon opposées peuvent
tout de suite érre distinguées : celle qui voit dans certe ins-
titution le tremplin vers un monde non marchand, ol
sépanouiront les rapports interpersonnels délivrés du
besoin ; et celle qui souligne que la contrepartie naturelle
de ce revenu garanti universel est 'acces de tous a des mar-
chés libres et concurrentiels, les protections et réglements
érant devenus inutiles compte tenu du filer de sécuricé
garanti.
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LAllocation universelle est ainsi une utopie, mais basse
pression, parce qu'elle est & notre portée et ne suppose
aucune révolution préalable, aucune prise de pouvoir.
Aprés tout, n'avons-nous pas multiplié en France, par
exemple, les revenus minima, destinés 4 des catégories
hétéroclites ? Il faudrait mettre 4 bas leur administration
bureaucratique et supprimer toutes ces occasions de
contrbles et vérifications tétillons. I'Etar frangais « filere » &
peu prés 50 % du revenu national, sous forme de préléve-
ments et de restitutions. Ne serait-il pas plus simple de
supprimer tous ces programmes catégoriels, de méme que
les cotisations et prestations sociales, pour laisser chacune
et chacun s'organiser et cotiser comme il ou elle I'entend ?
Une gigantesque rationalisation de la protection sociale
serait ainsi juste au coin de la rue. Pas de grand soir, juste
un petit matin efficace et quasi chirurgical.

Sans entrer ici dans une discussion extensive de cette
proposition tout 4 fait passionnante, qui a rallié aussi bien
des postmarxistes que des libéraux, et des réformateurs de
toute obédience, restons-en 4 quelques observations sur
son orientation générale. L'Allocation universelle propose
une stratégie de déconnexion radicale entre le travail et le
revenu. On aide les gens indépendamment de toute prise
en considérarion de leur activité. Sont-ils en emploi, inac-
tifs, chdmeurs, peu importe. Cette stratégie est-elle cré-
dible ?

Il y a d’abord la modicité du niveau de revenu garanti
envisagé par la plupart des simulations chiffrées: de
l'ordre de 500 euros par mois. Surtout, un vrai probléme
logique apparait. Les partisans de I'Allocation universelle
disent qu'elle est de nature  créer une sociéé solidaire et
bien ordonnée. Mais imaginons qu'elle soit réalisée et que



104 Yers un nouveau modéle sacial

les comportements intéressés restent dominants, Certains
employeurs se sentiront fondés & proposer aux travailleurs
peu qualifiés des emplois encore plus mal payés puisque
ceux-ci sont aidés par le revenu minimum. Ce sera le
chacun pour soi. En fait, I'Allocation universelle présup-
pose que sont donnés au déparr les comportements non
marchands et émancipés qu'elle est censée favoriser si I'on
veut éviter la promotion d'un monde de flexibilit¢ mar-
chande er d’égoisme généralisés.

Il en découle un sentiment de forte géne vis-a-vis de cer-
raines conséquences qui consistent précisément a éliminer
des institutions ou des organisations qui encadrent I'action
collective. Un de ses plus chauds partisans, le Belge Philippe
Van Parijs, pourtant d’origine marxiste, mentionne ainsi la
suppression des syndicats comme contrepartie nécessaire de
Iinstauration de I'Allocation universelle. 1l estime que si
tous les travailleurs sont mis 2 égalité grice 4 ce revenu
garanti quoi qu'ils fassent, il n'est nul besoin d’organisations
ou de regroupements venant peser sur la concurrence qui
doit jouer en matiere d’emplois et de salaires. En fait de
« circuit court » censé permettre de passer sans douleur d'un
monde dépendanr et inégalitaire 4 un monde plus auto-
nome et plus solidaire, 'Allocation universelle représente,
considérée isolément, plutdr un « court-circuit ». Cela
n'enléve pas leur actualité aux réflexions et propositions qui
visent 4 érendre des garanties de revenu. Ce qui est génant,
c'est de les considérer isolément.

Cette stratégie a un double inversé : er voici l'autre
branche de I'alternative, celle qui consiste A lier le plus pos-
sible le versement de I'aide au constat d’une activité de tra-
vail, et de préférence a temps plein. Clest la subvention
systématique i 'emploi, outil d'une reconnexion systéma-
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rique entre travail et revenu garant. Alors que la plupare
des partisans de I'Allocation universelle se recrutent en
Europe, les Etats-Unis ont expérimenté¢ assez largement la
seconde stratégie. Et ses avocats sont pour la plupart amé-
ricains. Il s'agit tout simplement de compléter le revenu
des travailleurs pauvres par une subvention qu'ils ne tou-
chent que s'ils travaillent A temps plein. Evidemment, les
personnes qui ne travaillent pas, ou seulement 2 temps
partiel, pourront elles aussi bénéficier d'aides : mais ces
aides ne seront ni systémariques ni aussi avantageuses.

1l suffit donc de définir un seuil de salaire au-dessous
duquel on intervient, et de compléter, de manidre modulée,
les revenus de tous les travailleurs qui sont au-dessous de ce
seuil. Un exemple concret de ce type d'intervention est le
programme « Earned Income Tax Credit » mis en place par
les Etats-Unis dés 1975 et érendu au début des années
1990. Il est massif et concerne désormais 20 millions de
bénéficiaires dont il compléte les revenus salariaux sous la
forme de versements complémentaires, En somme, une
forme d'« impét négarif » par lequel I'Etat verse des sommes
i certains contribuables au lieu d’en prélever.

Les conséquences de la subvention a I'emploi & temps
plein ainsi congue ne sont pas exagérément progressistes :
la reconstitution de la famille traditionnelle avec le main-
tien des femmes dans des carritres de seconde zone ou
méme leur renvoi au foyer... 'homme mal payé, salarié a
temps plein, apportant quand méme  sa famille un gain
minimal. C'est la philosophic explicite de 'un de ses plus
fervents avocats, Edmund Phelps'. Certe subvention, qui

1. Edmund S. Phelps, Rewarding Work, How to Restore Participation
and Self-support to Free Enterprise, Harvard University Press, 1997,
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permet ici encore aux employeurs de disposer indéfini-
ment d’'un volant de main-d’ceuvre mal payée, est ainsi en
contradiction avec I'un des buts les plus constants de la
société américaine, qui est de permerttre 4 chacun de
conquérir son autonomie compléte sur le marché du tra-

vail.

Depuis peu, la France expérimente un dispositif du
méme type, pour l'instant de taille plus modeste. C'est la
« prime pour I'emploi ». Celle-ci est venue en 2001 ren-
forcer la politique en faveur de 'emploi des personnes fai-
blement qualifiées. La « prime pour I'emploi » est une ris-
tourne d'impét destinée aux personnes travaillant a temps
plein ou 2 temps partiel. Elle démarre 4 0,3 SMIC, croit
jusqu'a ce que le niveau du salaire rejoigne le SMIC, pour
décroitre ensuite et s'annuler 4 partir de 1,4 fois le SMIC.
Elle représente, pour un salarié au niveau du SMIC, 6,6 %
de son salaire, soit 684 euros par an. Elle a pour but
d'inciter les travailleurs 4 accepter des emplois faiblement
rémunérés ou 4 temps partiel. En somme, des travailleurs
du bas de I'échelle sont subventionnés pour aller travailler,
et IEU[S emPlClyﬂlll'S sont quant a eux subvt:ntionnés POUF
les recruter. Une catégorie spéciale de travailleurs ?

De nouveau, le débat lui-méme est trop courrt. La néces-
sité de protection des travailleurs et de revenus minima
n'est pas en cause, mais c'est précisément le reste qui est
intéressant : ce avec quoi on combine ces garanties, quel
type de carritre, quel type d’emploi, quelles solidarités,
quelle organisation.
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Les trois raretés de notre époque

Prenons un peu de recul. N'avons-nous pas durci ces
deux alternatives pour les rejeter, en suggérant qu'elles
nous laissent le choix entre la jungle et le régiment ? En
fait, elles dépendent de modes de pensée qui sous-estiment
ou méme ignorent les problémes économiques majeurs de
notre époque, qui sont des problémes de coordination, de
communication et d’intégration.

On a pu penser un temps qu'en notre époque dabon-
dance, dans notre société de communication, ce qui déter-
minait la vie de chacune et de chacun n'éait plus la néces-
sité de gagner sa vie, mais bien de lui donner sens. Protéger
Penvironnement, manger sain, intervenir en tant que
citoyen, affirmer une identité culturelle éraient autant de
priorités nouvelles érigées sur la conquéte d’'un revenu
décent et d'une sécurité minimale de l'existence. Aprés
Iage du besoin, celui du désir ; aprés le quantitatif, le qua-
licatif. Comme si le monde de la production matérielle
avec ses exigences érait derritre nous. Il appartiendrait 4
un 4ge industriel révolu, dge de fer olt I'humanité érait
contrainte d’affronter 'avarice de notre planére, le manque
et la rareté de la nourriture et des objets. Nous serions
désormais, du moins pour les pays développés, dans I'¢re
des services et des relations interpersonnelles. Er I'éco-
nomie, cette « science sinistre », avec ses calculs mesquins,
pourrait laisser la place 3 d’autres préoccupations que la
hantise de manquer et I'obsession de la concurrence.

Tout n'est pas faux dans ce tableau, mais beaucoup. Le
monde de la rareté n'est pas derriere nous. Bien au
contraire, de nouvelles rarerés onr éré révélées dans I'éco-
nomie et la société. Elles ne sont plus seulement dans les
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objets. Elles sont en nous, subjectives, ce qui ne veurt pas
dire évanescentes, mais implantées au plus profond de
nous-mémes. Trois sont particulitrement éclatantes, et
elles ont été mises en évidence par trois grands écono-
mistes contemporains, trois prix Nobel aux orientations
politiques tout & fait différentes. La rareté du zemps a éré
analysée par |'économiste américain ultralibéral Gary
Becker, la rareté de l'attention a été Tapport principal de
Herbert Simon, économiste américain lui aussi, mais sou-

vent en faveur de 'intervention collecrive, et finalement la

rareté de la liberté est le theme central de Pecuvre de
IIndien Amartya Sen, héraut du tiers-monde face
P'inconscience des pays nantis et partisan de réformes radi-
cales.

Face 4 I'amas des richesses produites er susceptibles
d’étre consommées, une chose, et peut-étre une seule
chose, ne s'accroit pas: le temps pour vivre et pour les
consommer. Quels que soient les progrés de la médecine,
I'allongement de I'age de la vie est totalement insuffisant 2
cet égard. Nous pourrons bien passer 4 une espérance de
vie de 90 ans, 100 ans, voire 110 ans, comment écouter
tous les disques de musique qui sortent aujourd’hui ? et
effectuer tous les circuits touristiques proposés par les
« tour-operateurs », et essayer tous les restaurants, tous les
vins... Ce déh ne prend sens bien stir que si 'on dispose
de l'argent nécessaire a ces consommations. Mais il est
d'autant plus provecant que l'on a d'argent. Plus le
consommateur est riche, plus il est pressé, Gary Becker a
expliqué pourquoi dans une analyse célébre. Si toutes les
ressources saccroissent sauf une, qui est toutefois néces-
saire 4 la consommation, alors le « prix implicite » de cette

L'egalité du xue siedle 11

ressource saccroit. C'est-a-dire ce que 'on est préc a payer
pour en obtenir davantage.

La tendance 4 I'élévation du prix implicite du remps se
manifeste individuellement lorsqu'un  consommateur
senrichit, et aussi collectivement lorsqu'une société est
globalement en croissance. Dans les deux cas, on observe
des comportements d'économie du temps, de recherche
d'objets qui permettent d’économiser du rtemps. Par
exemple, l'arrivée des robots ménagers, le triomphe des
boites de conserve ou des « fast-foods » manifestent un
souci de réduire le temps de préparation des repas.

Pour les plus riches, l'attitude la plus efficace est celle
qui consiste 4 consommer un maximum de choses en un
minimum de temps, et si possible de maniére ostentatoire.
Ainsi, prendre un avion privé pour aller sur une ile tropi-
cale jouer au golf avant de prendre un apéritif sur un yacht
est un bon programme de lutre contre la rareté du temps si
l'on est trés riche... Mais, plus modestement, le succes des
baladeurs qui permettent d'écouter de la musique tout en
se déplagant est une autre manifestation du souci d’écono-
muser le temps. Il y a depuis la nuit des temps cette bar-
riére aux possibilités de consommer, et plus généralement
d’agir et de vivre, mais aujourd’hui c’est I'abondance des
biens et des services qui la révéle et en quelque sorte la
rend désormais perceptible tous les jours. Gary Becker
pose, avec optimisme, que tout un chacun optimise la ges-
tion de cette ressources rare qu'est le temps.

Herbert Simon critique ce point de vue er, par la,
approfondit I'analyse en la faisant déboucher sur une
seconde rareté bien plus importante encore: celle de
l'attention. Comment savoir si une consommation est la
plus satisfaisante, si une décision est la meilleure ? 11 faut
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considérer les alternatives possibles et s'informer sur les
avantages et les inconvénients de chaque solution. Cest ce
qui rend intéressantes les critiques d'émissions de télévi-
sion que 'on trouve dans les journaux. Les commentaires
qui sont présentés permettent de sélectionner les « pro-
duits » que I'on va consommer selon ses propres godits. On
a toujours le risque d’érre dégu, mais du moins, dans la
variété de ce qui est disponible, on a tenté de faire un tri.
Le probléme est évidemment que I'on n'a pas non plus le
temps de lire et comparer toutes les critiques d'émissions
de télé ou de films... et du reste, si 'on disposait de ce
temps, on serait submergé par la quantité d'informations 4
assimiler, qui sont aussi le plus souvent disparates, diver-
gentes et contradictoires. Sans compter que le plaisir de la
découverte s'estompe — il existe méme des critiques qui ne
résistent pas 4 I'envie de raconter au lecteur la fin de I'his-
toire. Derritre le temps, c'est la capacité d’attention du
cerveau humain qui est limitée.

Herbert Simon a passé sa vie 4 érudier les réponses indi-
viduelles et collecrives a cette rareté, qui elle aussi devient
de plus en plus visible dans notre société de communica-
tion. Les réponses individuelles ne seront pas des décisions
optimales prenant en compte le prix implicite du temps,
comme le croit Gary Becker, mais simplement des adapta-
tions séquentielles, au coup par coup, avec recherche d'une
situation jugée satisfaisante — pas la meilleure possible,
mais la premiére qui est au-dela d'un seuil d’exigence
minimale.

Les réponses collectives, les plus importantes selon
Simon, sont la création d'organisations et d’institutions
permettant de déployer une intelligence collective et
d’accumuler une expérience et un savoir-faire trés au-deld
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de ce que peut faire une personne isolée. Simon n'a guere
gcrit sur la consommarion, mais il s'est consacré 4 'étude
des dispositifs collectifs qui selon lui permettent d'ins-
raurer un horizon de long terme pour une communauté
donnée : grandes firmes, administrations étatiques, pro-
grammes internationaux...

Mais qui est le plus 3 méme de faire fonctionner son
intelligence et de participer aux réseaux collectifs générant
et rraitant les informations utiles ? Strement pas le pauvre,
le faiblement qualifi¢, le mal-nourri et le mal-logé. Celui-ci
est prisonnier de l'instant, contraint & des décisions de
court terme, peu ou pas informé de ses droits et des oppor-
tunités que pourrait lui offrir la société, Peut-écre le pauvre
a-t-il du temps libre, en tour cas il n'est pas pressé pour
consommer les quelques biens et services rationnés aux-
guels il a accés. Mais son temps est marqué par l'irréversi-
bilité, ou par des enchainements difficilement réversibles,
La pauvreté n'est pas un manque temporaire d’argent,
mais une série de vulnérabilités qui s'accumulent et sou-
vent se transmettent de génération en génération.

Er la capacité d'attention des personnes en pauvreré est
faible. Par une boucle inattendue, nous voici de nouveau
face aux hantises immémoriales de la famine, de la
maladie, du dénuement. Clest tout I'apport d’Amartya
Sen que d'avoir montré qu'il n'y a pas lieu de distinguer,
au fond, entre la pauvreté des pays riches et celle des pays
pauvres. Dans les deux cas, ce qui caractérise la pauvreté,
c'est le manque de liberté dans les grands choix de la vie.

Ultime rareté, sans doute, la rareté de la liberté dépend
d’abord de la position de dépendance que I'on peut subir
dans une socié¢té donnée. Sen a beaucoup érudié les
famines dans les pays en voie de développement, notam-
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ment au Bangladesh. Il a monué qu'elles ne découlaient
pas d’'un manque absolu de ressources alimentaires, au
sens oll, strictement, « il n'y en aurait pas pour tout [e
monde ». Ce qui tue, ce sont les stratégies d’accumulation
et les flambées des prix. Celles-ci apparaissent dans un
contexte défavorable, de mauvaises récoltes par exemple,
Alors un processus d'inquiétude générale et d’accapare-
ment par les plus riches laisse démunis les plus vulnérables,

La question peut bien étre de savoir ce qui nous méne
dans un choix donné, l'inconscient, une affirmation
d’amour ou de haine, une rivalité. En ce sens, on est rare-
ment libre... Mais ce sont l3 dépendances de luxe, et les
choses sont ici infiniment plus simples et politiques. Sen
propose de raisonner en utilisant le terme de « capabi-
lités », C'est-a-dire de capacité, non seulement a se nourrir,
4 se loger, mais aussi & intervenir dans les décisions qui
engagent la vie de la communauté. La lutte contre la
misére passe alors par la recension et l'accroissement de ces
« capabilités ». -

Rareté du temps, de l'attention et finalement de la
liberté : face a I'abondance des objets, des biens et des ser-
vices, la rareré n'a pas disparu, méme dans les pays riches.
Simplement, la nouvelle barriére 2 laquelle nous nous heur-
tons est intérieure, mentale et sociale. Elle vient se sura-
jouter & I'ancienne, qu'elle ne supprime pas. Il en découle
pour nos sociétés, et finalement pour le monde entier, quel
que soit son degré de développement, d’intenses pro-
blemes de coordination, de communication et d'intégra-
tion, qui doublent et dépassent ceux de la production
matérielle et de sa diffusion. Penser qu'ils seront résolus
par une généralisation des relations de marché, avec ou
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sans lappui d’une protection du revenu, c’est en mécon-
naitre 'ampleur et la profondeur.

De John Rawls & Ronald Dworkin :
le retour de l'égalité

La philosophie sociale d’aujourd’hui est dominée par le
débat entre deux philosophes américains : John Rawls et
Ronald Dworkin. Ces deux immenses auteurs s'intéressent
aux principes qui gouvernent une sociéeé juste. Disparu en
novembre 2002, John Rawls' a donné une définition
célebre de la justice sociale. Elle résulte de deux principes.
Le premier est Uinstauration de libertés égales pour tous.
Er le second est I'accepration d'inégalités tant qu'elles sont
a I'avantage des plus défavorisés. En somme, Rawls mer les
inégalités sous surveillance. Il pense quelles sont néces-
saires pour stimuler Iinitiative privée, et qu'elles sont i
limiter lorsqu'elles ne profitent pas 4 la communauté,
représentée par les plus démunis. Ronald Dworkin? plaide
quant & lui en faveur de I'égalité des ressources. Il ne veut
pas dire 'égalité des modes de vie ni des revenus, ni méme
I'égalité des chances. Les ressources sont les dotations éco-
nomiques de base (argent; biens appropriables) dont
chacun dispose pour mener sa vie entiére. Les uns peuvent
étre ambitieux et les autres contemplatifs. Ce qui peut les

1. John Rawls, Théorie de la justice, wrad. fr. Seuil, 1987 (premiere
édition anglaise en 1971}

2. Ronald Dhworkin, Prendre les droits au sériens, wad. fr. PUE 1995
(premiére édition anglaise en 1977).
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conduire & des niveaux de vie différents & partir d’une
dotation équivalente. Dworkin est partisan d’'une nette
politique de redistribution par les impéts, qui permerte
périodiquement 4 chacun de tenter un nouveau départ et
de choisir son mode de vie. Lun privilégie la libereé et
lintégration des plus démunis. Lautre retrouve la vieille
tradition francaise de I'égalité citoyenne, il préne directe-
ment ['égalité er affirme qu'elle est la base de la liberté.

Rawls nous suggére de nous mettre a la place des plus
pauvres. Il faut pour ceux-ci autant de libertés de base que
pour tous les autres ; d’autre part, les inégalités sont tolé-
rables 2 une condition : si elles sont la contrepartie du
développement d'ensemble de la société et si elles entrai-
nent des retombées en faveur des pauvres, Ce qui est frap-
pant dans cette option, c'est son indifférence i 'organisa-
tion de la vie des citoyens « normaux », ceux qui ne sont ni
« gagnants » ni « perdants ». La société peut fonctionner
selon une logique de type capitaliste libéral ou plus social-
démocrate, ce n'est pas la question essentielle dans cette
logique. Le point clé est que les inégalitds emmenent
Pensemble des membres vers une prospérité globale
accrue, et que les plus pauvres en profitent, méme un rout
petit peu. En somme, la liberté est premitre dans la philo-
sophie rawlsienne : et I'égalité reléve d’une sorte de police
d'assurance pour garantir un minimum en cas de coup
dur.

On peut au contraire s'interroger tout de suite sur la
compatibilité des plans de vie de I'ensemble de la popula-
tion. Dans cette seconde logique, on insiste sur I'interdé-
pendance des actions entreprises par les différents
membres de la communauté. Si je choisis d'investir et
réussis 2 gagner beaucoup d'argent dans une activité, je
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ruine vraisemblablement d’autres membres qui ont choisi
d’exercer la méme activité sans investir autant. C'est ce qui
autorise 4 dire que dans nos sociétés la redistribution par
l'impét doit obliger les plus actifs et les plus doués 4 ne
recueillir qu'une part de leurs efforts et de leur réussite, et
3 laisser I'autre 2 la collectivité. Cette option est ainsi en
phase avec les préoccupations que nous avons soulignées
plus haut: la rareté du temps, de lattention et de la
liberté. Les interdépendances sont grandissantes entre les
différents membres d'une société. Dans ce contexte, I'affir-
mation d'une priorité 4 la liberté est vide de sens si 'on ne
précise pas sur quelles bases celle-ci se construit.

La liberté, jointe 4 un trés gros chéque en blanc donné &
I'inégalité ? Tout risque de se terminer dans la compassion
pour les marginaux et les perdants. On peut préférer avec
Dworkin une argumentation trés différente. Elle prend en
compte la liberté au centre d'une philosophie égalitaire,
Elle se manifeste par un ensemble de décisions coordon-
nées dans lequel les gens assument leurs ambitions et leurs
projets, ainsi que leur appartenance i une communauté.
La société juste est ainsi la société qui combine liberté
d'initiative et discussion sur ses répercussions. La liberté
est nécessaire 4 I'égalité, non pas parce qu'elle constituerait
une ressource séparée i préserver séparément, mais parce
qu'elle seule permet de définir I'égalité.

A travers ce débat rapidement esquissé sur les grands
principes de philosophie sociale, ce qui se joue est ainsi le
retour de I'égalité, aprés des dizaines d'années d’éclipse.
Valeur phare des pensées de types trés divers : républicaine,
socialiste, anarchiste ou communiste, 'égalité a été sou-
vent brandie comme un drapeau. Ses adversaires I'ont vili-
pendée au nom de la liberté d'entreprendre, en la rédui-
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sant 4 une obsession de niveleur, & une jalousie des
meédiocres 4 I'égard de ceux qui agissent et réussissent. Le
point d’orgue de cette descente aux enfers a probablement
eu lieu 4 la fin des années 1980 et 1990, avec la poussée
des idées libérales et ultralibérales.

La sollicitude rawlsienne se penchait sur les exclus dans
une société présupposant I'égalité et valorisant la liberté ;
nous devons désormais prendre une autre boussole. Nous
sommes fondés 3 reprendre la discussion qui a eu lieu en
France au début du Xxvsiecle lors de I'instauration de
I'impét progressif sur le revenu, celle-ci érant dans le droit-
fil de la déclaration des droits de 'homme et du citoyen.
Légalité, peut-étre en un sens nouveau, doit érre au ceeur
des valeurs et des options qui assurent que la société ne
laisse personne sur le bas-coté. La piste ouverte par
Dworkin vaut d’étre poursuivie, Au nom de I'égalité des
ressources et de la liberié de les urtiliser, elle invite i se cen-
trer sur le soutien que les gens ordinaires, ceux qui tra-
vaillent pour gagner leur vie, peuvent apporter ou refuser 2
leurs institutions, leur gouvernement et leur économie.

Des « risques manufacturés » a la « troisiéme voie »

Ces grandes options de philosophie politique doivent
étre confrontées au défi majeur de notre époque : la ges-
tion du risque et la protection sociale. Suivons ici deux
guides, deux sociologues spécialistes des transformations
politiques et culturelles, I'Allemand Ulrich Beck et I'An-
glais Anthony Giddens,

L'égalité du xue sibcle [y

Dés 1986, Ulrich Beck écrivaic La Société du risque’. Sa
thése centrale est que les risques auxquels nous devons
faire face ont changé, tant sur le plan quantitatif que sur le
plan qualitarif, er que ces changements bouleversent notre
facon de faire de la politique. Les risques environnemen-
taux par exemple se multiplient et posent des problemes
d'identification et de décision inédits. Le risque naturel en
tant que tel existe de moins en moins, ce sont les interdé-
pendances entre les hommes qui créent le risque 4 partir
d’événements naturels. Lorsque des immeubles s'effon-
drent 2 la suite d'une inondation, la recherche des respon-
sabilités va de I'enchevétrement des déréglements climatiques
4 des spéculations immobilieres. Et les interconnexions
entre marchés, par exemple financiers, font que les désé-
quilibres peuvent se propager 4 une vitesse jamais vue.
Notre capacité de réaction s'est accrue, mais la capacité de
contamination aussi.

Anthony Giddens a forgé pour ces risques nouveaux
I'expression de « risques manufacturés », voulant bien dire
par la qu'ils résultaient non plus du caprice de la météo
mais de I'action humaine. Ceux-ci apparaissent désormais
aussi, et de plus en plus, sur le marché du travail. On pou-
vait autrefois considérer le climar des affaires comme une
sorte de météo plus ou moins favorable, qui pouvait créer
du chémage puis le résorber. Désormais, les interdépen-
dances sont plus visibles — sans malheureusement que I'on
puisse neutraliser le cycle économique ! Et, plus concréte-
ment, parmi les « risques manufacturés » figurent les pro-

1. U. Beck, La Sociéeé du risgue, Aubier, « Alto », 2001 (premiére
&dition allemande en 1986).
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blemes de reclassement qu'affronte un couple lorsqu'un
des conjoints a obtenu une mutation dans une région dif-
férente de celle ol il réside et que I'autre doit abandonner
son emploi pour tenter d’en retrouver un dans cetre nou-
velle région.

Des lors, la grande question est celle du traitement de
ces risques nouveaux. Il ne peut s'agir de les couvrir tous
par une assurance de type traditionnel. En réponse 2 ces
nouvelles incertitudes, une tendance forte de notre époque
est  la surprotection. Les victimes se retournent contre les
grandes institutions chargées de les protéger, qui elles-
mémes se défaussent en imposant des mesures drastiques,
comme on I'a vu & propos de la maladie du prion. Une
telle artitude nourrit 2 la fois la passivité et la revendica-
tion. Ces nouveaux risques posent avant tout un défi de
prévention et de démocratie. Pour les affronter, il est
nécessaire que les individus soient correctement informés,
pergoivent le danger sans trop le déformer et y répondent
activement, chacun i son niveau. Lenjeu est ainsi, précisé-
ment pour armer les gens, de favoriser la prise de certains
risques, notamment le risque d’entreprendre et d’innover.

Anthony Giddens a sans doute développé 4 ce jour la
perspective la plus ambiticuse de renouvellement de la
pensée politique européenne en tenant compte de ces don-
nées nouvelles. Il I'a fait en proposant ce qu'il a appelé la
« troisieme voie », qui est selon ses propres termes une
« tentative de transcender i la fois la social-démocratie a
l'ancienne et le néolibéralisme ! ». Cetre reformulation de
la social-démocratie vise 4 répondre aussi bien 2 la dépoli-
tisation croissante de nos sociétés qu'a la crise de la famille

1. A. Giddens et 'T. Blair, La Troisitme Voie, ap. cir.
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et aux urgences de I'environnement et du développement.
Le noyau central porte sur la protection sociale. Giddens
consideére ainsi que la prise de risque ne doit pas se limiter
aux entrepreneurs mais doit s'étendre & rout participant au
marché du travail.

En matiére sociale, la « troisitme voie » peut se définir
par un refus, un recalibrage et une priorité. Le refus est
celui des deux exclusions qui menacent nos sociétés : celle
des pauvres, bien slr, mais aussi celle des trés riches qui
senrichissent encore davantage et ainsi tendent & former
une caste. L« exclusion des élites » est volontaire, elle
conduit des groupes de privilégiés a vivre en marge des ins-
titutions et de la vie commune, par exemple repliés dans
des forteresses résidentielles. Il y a donc une double exclu-
sion, celle des élites et celle des démunis, qui doit étre
combartue par la redistribution et le maintien d’un haut
niveau de dépenses sociales. Giddens précise qu'il peut
baisser quelque peu mais doit rester plus proche des
niveaux européens actuels que du niveau bien moindre
constaté aux Erars-Unis. Toutefois, I'Etat-providence doir
étre réformé et recalibré, UErac en général est trop diri-
giste. Les prestations sociales doivent cesser d'engendrer
une culture de la passivité. Pour cela, il faut qu'elles inci-
tent 4 prendre ou garder un emploi. Si lincication se révele
insuffisante, des obligations légales devront prendre le
relais. La priorité enfin est celle de 'éducation et de la for-
mation professionnelle. LEtat a ici, selon Giddens, une
responsabilité historique, et il doit désormais cesser d'étre
un protecteur incitant 3 la passivité pour devenir un
« investisseur social ». Chacun érant détenteur de son
propre « capital humain », l'aider & développer et diversi-
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fler celui-ci permer d'accroitre son autonomie sur le
marché du travail.

Nous retrouvons alors 'employabilité, au cceur d'un
projet politique. Il s'agit d’« équiper » les gens pour le
marché, en leur donnant un patrimoine d’aptitudes et de
compétences riche et diversifié, qui leur permettra de ne
pas dépendre d’une entreprise ou d’un statut. La tiche de
I'Ecar est donc double : créer les conditions de la forma-
tion pour tous, soit en organisant directement la forma-
tion (pour les moins qualifiés), soit en favorisant les accords
et les financements des partenaires sociaux (pour les plus
qualifiés), et permettre la circulation des travailleurs en
assurant la certification des compérences acquises. A long
terme, il s'agit de fabriquer des travailleurs capables de
rompre avec la subordination et de se réapproprier leur
parcours professionnel. Ces grandes orientations conver-
gent ainsi vers la recherche d’'une protection sociale posi-
tive favorisant les initiatives et la prise de risque.

La politique menée par Tony Blair depuis 1998 a I'égard
des jeunes Britanniques, le « New Deal », concrérise asse
clairement le type d’action que préconise la « troisitme
voie ». Le dispositif s'adresse a des jeunes non qualifiés, au
chémage et démotivés, Il prévoit une période préalable de
conseils personnalisés et de bilan professionnel, durant
quatre mois. A I'issue de cette période, si le jeune n'a tou-
jours pas trouvé de rtravail, quatre options lui sont
offertes : un emploi subventionné dans le secteur privé lui
permettant un apprentissage, d’'une durée de six mois ; un
travail dans des activités de préservation de I'environne-
ment, accompagné d'une formation ; un travail dans le
milieu associatif, lui aussi accompagné d’une formartion ;
ou enfin une année de formarion a temps plein. Et sur-
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tout, selon la phrase martelée par Tony Blair : « I n'y a pas
de cinqui¢me option. » Le mélange d'incirations, de sub-
ventions et d'obligations est ainsi exemplaire du recali-
brage de I’Etat-pmvidcnce sous le signe du développement
de I'employabilité,

« Préparez votre parachute »

Le « New Deal » et ses justifications doeivent étre pris au
sérieux. Ils constituent une tentative trés aboutie et systé-
matique d’adapter la social-démocratie aux nouvelles
conditions du monde développé. Dans la pluparr des pays
européens, des politiques de ce type sont menées par des
gouvernements de tous bords, qu'ils soient socialistes ou
conservateurs. Etat-providence allégé, recherche d'incita-
tions renforcées, investissemenr dans la formarton... ces
réponses communes sont avancdes un peu partout, mais
au nom du pragmatisme. Lintérét des formulations
d’Anthony Giddens est qu'elles vont plus loin et affirment
une cohérence d’'ensemble.

Sans doute pour certe raison, ces conceptions ont regu
en Europe continentale un accueil froid sinon carrément
hostile, et elles ont motivé davantage de rejets que de dis-
cussions. Créditons d’abord Giddens d’avoir posé un dia-
gnostic pertinent avec ses analyses des impasses du néoli-
béralisme er de la social-démocratie 4 l'ancienne, et sa
conception des « risques manufacturés ». Au fond, les
réponses qu'il propose reviennent & doter les gens d'une
sécurité supplémentaire, celle de I'employabilité indivi-
duelle. Il plaide en faveur d'un Erat-providence nouveau,
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allégé, fondé sur 'accumulation et la mise en valeur d’'un
capital-compétences.

Mais, au regard des trois raretés que nous avons vues
plus haut, et du renouveau de I'égalité que nous avons
constaté chez R. Dworkin, l'argumentation frappe par son
coré restrictif er individualiste. Les interventions en faveur
des chémeurs et des travailleurs non qualifiés consistent
essentiellement i les remettre dans I'emploi sans trop se
préoccuper de la qualité de cet emploi. On peut, bien sir,
espérer par la « remettre dans le circuit » des personnes qui
ne gagnaient pas leur vie et leur permertre d’acquérir une
expérience professionnelle. Mais sil s'agit d’emplois ins-
tables et déqualifiés sans perspectives de promotion,
I'expérience risque de tourner court. Les efforts en faveur
de la formarion des moins qualifiés supposent quant 2 eux
un volontarisme trés affirmé, car les travailleurs peu
formés ont du mal 4 penser qu'une formation peut leur
apporter un réel gain dans leur carriere. Le succés de la
démarche n'est donc pas garanti, en 'absence d'interven-
rions du coté des entreprises. Ce sont li les limites que ren-
contre 'Erat « investisseur social » lorsqu'il n'entend pas
peser sur le fonctionnement méme du marché du travail.

Ensuite, on peut se demander quel type de soutien poli-
tique recevra la reconfiguration de I'Etat-providence. Il
s'agit essentiellement, on I'a vu, de limiter les effets désin-
citatifs d’une protection qui incite 4 la passivité et a I'assis-
tanat. Ce point de vue restrictif présente le danger
d'accroitre le fossé entre les travailleurs pleinement aurto-
nomes qui gagnent leur vie et payent leurs impés, et les
plus pauvres, bénéficiaires de I'assistance publique. Le
résultat est de favoriser une politique répressive. Dans le
monde anglo-saxon, celle-ci existe déja : C'est ce que I'on
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appelle le « workfare », mot composé de « work », travail, et
« welfare », assistance publique. Les programmes qui relé-
vent du « workfare » comportent la mise au rravail autori-
raire des bénéficiaires de 'assistance jugés valides. Leur
justification finit par étre plus moralisatrice qu'émancipa-
trice : 1l faur faire travailler les personnes qui vivent aux
crochets de l'assistance. Ces tiches restant déqualifiées,
voire stigmatisantes, ne permettent pas d’accroitre la quali-
fication de celles et ceux qui les exécutent.

Enfin, et plus généralement encore, ce modele social est
fortement teinté d'individualisme. Giddens s'est longue-
ment expliqué sur ce point, en indiquant qu'il entendair
développer la prise d'initiative et que celle-ci érait par défi-
nition individuelle. Il milite en faveur d'un individualisme
« institutionnel », cest-a-dire encadré par 'action de I'Etat
er d'un ensemble d'institutions. Sur ce point, la confronta-
tion entre Rawls et Dworkin est éclairante. Lorsqu'il
évoque I'égalité, Giddens la définit comme I'intégration —
et définit linégalité comme Texclusion. Lintégration
inclut la citoyenneté et I'accés 4 I'emploi er & I'éducation.
Clest évidemment une définition terriblement restrictive
de I'égalité. Giddens est finalement beaucoup plus proche
de Rawls que de Dworkin.

« Préparez vos parachutes », c’est en ces rermes qu'un
dconomiste américain, Paul Osterman, a résumé cette stra-
tégic'. Giddens a beau dire qu'il entend combattre les
deux exclusions, et natamment celle des élites, on a le sen-
timent que son modele social préte le flanc aux formula-
tions unilatérales de 'employabilité, celles que revendique

1. Paul Osterman, Seewring Prosperity, Princeron University Press,
1999, p. 185.
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notamment le patronat conservateur américain soucieux
de dégager ses responsabilités sociales et d'instaurer le
régne d'une flexibilité généralisée. Certes, la liste des res-
ponsabilités reconnues i I'Erat et aux contrdles collecrifs
apparait plus longue chez Giddens quoutre-Atantique,
elle inclut notamment des interventions massives en
matiére de formation professionnelle. Mais les responsabi-
litds individuelles ont besoin de plus d'appuis qu'il n'en
propose.

La « troisieme voie » est celle d’'un modele anglo-saxon
finalement plus proche des Erats-Unis que de I'Europe
continentale, avec un bas niveau de protection sociale et
un haut niveau d’'inégalités. En fair, I'égalité du Xxi°siécle
ne peut se réduire a 'égalité de I'employabilité.

« L'égalité des possibles »

Sur quoi peur porter I'égalité, au-dela de l'accés
I'emploi ? La réponse de Ronald Dworkin est I'égalicé des
ressources 4 'échelle de la vie entitre, En somme, une série
de dotations pour vivre selon son plan de vie, résultant
d'une redistribution périodique grice a I'impée sur le
revenu et 4 l'uilisation des techniques de l'assurance.
Celles-ci sont une réponse aux difficultés qui naissent des
risques d’abus de la part des bénéhciaires. Il envisage ainsi
différents types d’assurance-chémage obligatoire et privi-
légie des systemes dans lesquels un engagement public
impose 2 'Frat de fournir systématiquement aux ché-
meurs une aide 4 la formation et au placement. Il prévoit
une série d’obligations réciproques, le bénéficiaire s'enga-
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geant a suivre la formation et i accepter une offre d'emploi
jugée convenable, et I'Erat garantissant I'acces  la forma-
tion et aux services de placement.

Prenons au sérieux cetre conception de I'égalité, et rap-
prochons-la des problemes d'interdépendance, de coordi-
nation et d'intégration qui sont ceux de notre temps. Il
faut alors insister sur les contraintes et les difficultés aux-
quelles font face les personnes pauvres et mal informées —
nous avons vu que cela allait souvent de pair — lorsqu'elles
ont & accepter ou refuser un emploi, une formation, une
mobilité, un déménagement. Si bien congue soit-elle,
I'assurance n'y suffira pas.

En fait, ce qui manque ici, c'est une redistribution pério-
dique des posirions sur le marché du travail, permettant &
chacune et chacun de modeler ou infléchir sa propre tra-
jectoire professionnelle, familiale er personnelle selon les
circonstances er selon les plans de vie. Cette redistribution
pourrait prendre la forme de droits de tirage sociaux : des
abons » que T'on peut uriliser tour au long de la vie,
«bon » 4 tant d'années de formation, droit 4 prendre un
congé parental, droit & une aide i la mobilité géographique
ou au recyclage. .. Ces « bons » suppesent bien sir derriére
eux une organisation soclale précise et négociée permer-
tant d’exercer effectivement ces droits. Par ce canal, on
pourrait donner un véritable contenu i l'autonomie de
chacun, compte tenu i la fois des nécessités de la vie —
soins 4 apporter aux enfants, aux personnes dépendantes —
ct des projets révisables qui se succédent rour au long
d’une existence — choix d'alterner des activités profession-
nelles et des activités bénévoles ou militantes.

Un droit se profile ainsi, ct il se révéle de la plus haure
importance dans cette esquisse de I'égalieé du furur : celui
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de tracer son chemin. Droit 4 la découverte de soi-méme,
en débur de vie professionnelle, qui permet aux jeunes de
multiplier les expériences avant de choisir une voie ; droit
aussi 4 la reconversion, au changement d’orientation, en
cours de carrigre, selon les opportunités rencontrées.

Il ne s'agit pas ici de plaider pour une société uniforme,
ni despérer i peu de frais la fin des différences sociales.
Mais ces droits redonnent plus de pouvoir 4 celles et ceux
qui en ont le moins, afin qu'ils puissent avoir accés & plus
de choix véritables. Alors le rapprochement des modes de
vie, ou encore une plus grande égalité des revenus, pourra
redevenir un horizon crédible. Non pas directement, ce
qui serait autoritaire et contraire 4 l'insistance sur le libre
choix de chacun, mais indirectement,  travers la nécessiré
qu'auront les entreprises de proposer des conditions de tra-
vail et de promotion artractives. A la base, un rééquilibrage
et une réforme en profondeur du marché du travail.

L« égalité des possibles », celle du xxisitcle, est i la fois
Iégalité de l'employabilité et celle d’'un ensemble de droits
de tirages sociaux rendus effectifs par des accords collectifs.
Il y a la un autre modele social que celui de la « troisieme
voie ». Ce modéle est non seulement possible, mais déja
partiellement réalisé en Europe.

CHAPITRE 4
MA MOBILITE DEPEND DE LA VOTRE

Quel a été le raux de chémage maximal en France
durant la « grande crise » des années 1930, qui a laissé tant
de marques dans I'inconscient collectif ? Les économistes
n'y prétent pas souvenrt actention. Durant ces années ter-
ribles qui ont ébranlé le monde, le raux de chémage fran-
cais n'a pas dépassé... 6%, alors qu'il a durablement
arreint et dépassé les 10 96 a la fin du X" siecle. La faiblesse
de ce chiffre est étonnante. Il contraste bien sir avec les
taux de chémage qui ont sévi entre 1929 et 1933 en Alle-
magne ou aux Erats-Unis, et qui ont respectivement
dépassé 15 % et 20 %. Notre pays n'érait pourtant pas
épargné par la crise et son économie a amplement souffert
de la récession et de la baisse des prix et de la production,
la « déflation » caractéristique de ces années, Une premiére
explication vient de la définition méme du chémage 2
I'époque, qui était plus restrictive qu'aujourd’hui. Mais le
probléeme érant identique dans d’autres pays, cette sous-
estimation n'est qu'une partie, au mieux, de la réponse. En
fait, le relatif archaisme de I'économie et de la société fran-
aise semble avoir protégé notre pays. La France érait
demeurée un pays largement agricole. Les personnes qui
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avaient perdu leur emploi, la plupart du temps dans
I'industrie, avaient souvent gardé des contacts étroits avec
leurs milieux d’origine. Ne retrouvant pas d’emploi dans
I'industrie, beaucoup semblent étre tout bonnement
retournés aupres de leur famille pour y trouver accueil et
logement plus ou moins satisfaisant et participer aux tra-
vaux des champs. Cette solution faute de mieux a ainsi
dégonflé les statistiques du chémage.

Leffer, au-dela des chiffres, sur la vie de ces travailleurs
n’'érait certes pas un miracle. Leur niveau de vie a baissé et
les protections dont ils avaient pu bénéficier dans le cadre
de I'emploi se sont interrompues. Celles-ci éraient faibles
et disparates : nous sommes avant la création de la Sécuriré
sociale. Le retour 4 la ferme érait évidemment une régres-
sion 2 de multiples points de vue : hébergement de for-
tune, travail irrégulier fait de « coups de main » et payé
seulement sous la forme de repas, etc. La solidarité fami-
liale a pu jouer, PIus ou moins bien selon la richesse de
ceux qui géraient I'exploitation agricole et I'intensité des
liens affecrifs qui les liaient aux sa.ns=emplui. Tourefois,
c'étair évidemment beaucoup mieux que rien, et mieux
que les errances désocialisées vécues par de nombreux cho-
meurs américains contraints 4 vivre de chapardages ou a
vendre des pommes au coin des rues. A lissue de la
« grande crise », lorsque 'embauche en industrie a repris,
ces travailleurs et leur famille sont repartis a la ville,

Cer édredon d’archaisme, cet amortisseur de chocs réero
est une anticipation de notre nouveau modele social. Nous
en avons ici, sous une forme familiale et inégalitaire,
quelques ingrédients clés: un probléeme de revenu et de
protection sociale découlant de linterruption de I'emploi
4 temps plein, une période d’incertitudes qu'il faur
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affronter, un réseau de solidarité, des places offertes i titre

rovisoire, et des concours multiples, les fermiers appor-
rant le lc-gement et les repas, et les bénéficiaires participant
aux travaux de la ferme.

Lintuition — que nous allons reprendre et développer —
est de créer des outils collectifs qui permettent de
contrbler les accés de chacun(e) i 'autonomie profession-
nelle. Dans le futur proche, il se pourrait bien que I'on ait
3 gagner sa vie A travers une succession de projets tempo-
raires, de trajectoires productives complexes dépendant de
réseaux et de carritres discontinues. Il s'agit de baliser ces
passages et de protéger ces trajectoires.

Quelques définitions

Toute réforme tend i créer son vocabulaire. Les
« marchés transitionnels » ne font pas exception i la régle,
d’autant moins qu'ils résultent de la prise en compte de
nouveaux objets de réflexion, d'érude, de mesure et
d'intervention, les « transitions ».

Les « marchés transitionnels du travail » consistent en
Faménagement systématique et négocié de 'ensemble des
positions temporaires de travail et dactivieé dans un pays
ou une région.

Ces positions temporaires, ici dénommées « transi-
tions », doivent étre prises au sens le plus large. Les transi-
tions comprennent tous les écarts possibles par rapport & la
situation de référence constituée par l'emploi régulier & temps
plein. 1l s'agit donc aussi bien de périodes de formation ou
de congé parental, de mi-temps tout court ou combinés i



132 Yers un nouveau modéle sojal

un autre mi-temps, de préretraite & temps partiel que de
périodes de recherche d’emploi ou d’année « sabbatique »,
Ces périodes et ces occupations ont pour trait commun
d'associer des acrivitds jugées socialement uriles 3 un
besoin temporaire de rémunération, et de constituer des
passerelles vers d’autres positions sur le marché du cravail,
Le bur est de renouveler les bases de la sécurité écono-
mique des travailleurs, salariés ou non, et de leur famille,
en prenant appui sur les exigences et les opportunités de
leur mobilité au sens le plus large du terme. Lidée est ainsi
que des transitions et des « passerelles' » sont devenues
inévitables sur les marchés du travail actuels, qui doivent
de toute maniére fonctionner avec des travailleurs 2 réa-
dapter sans cesse. Les itinéraires deviennent plus discon-
tinus, ne serait-ce qu'a cause des obligations de recyclage,
et la collectivité doit s'en préoccuper. Notre définition
donne deux autres précisions, Il s'agit d'aménagements sys-
tématiques et négociés.

Systématiques, d'abord. Organiser séparément une ou
méme plusieurs transitions n'est pas suffisant pour que
l'on puisse parler de « marchés transitionnels ». Clest 'en-
semble des transitions qui doit étre pris en compre et amé-
nagé. Cette exigence de globalité ne consiste pas 3 proner
une intervention collective sur toutes les transitions indivi-
duelles, mais & prendre en compte les interactions entre les
différentes transitions, et les répercussions macroécono-
miques de leur jeu d'ensemble.

Négociées, ensuite. Les trajectoires individuelles entre
divers emplois er activitds n'ont évidemment pas 4 étre

L. Rappelons que le terme allemand i lorigine de la dénomination
« transitionnel » est « fibergange », soit « passerelles ».
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imposées aux individus. Ils doivent pouvoir choisir, préci-
sément, et l'intervention porte sur les éléments et les
conditions de leurs choix, Les transitions ne sont pas des
obligations, mais des droits que 'on peut utiliser ou non.
C’est pourquoi I'éventail des possibilités ouvertes doit étre
déterminé par des processus de négociation entre les
diverses parties prenantes.

Il en résulte que les « marchés transitionnels du travail »
sont d'abord une réforme du marché du travail et des poli-
tiques de 'emploi. Ils viennent en effet interférer avec la
maniére dont les travailleurs et les entreprises organisent,
avec ou sans intervention de I'Frar, les recrutements, les
carriéres et les congés. Ils ne viennent pas promouvoir un
interventionnisme ératique supplémentaire. lls consistent
plutér a donner de nouveaux objets aux négociations col-
lectives, ces objets étant les diverses « mobilités » ou « tran-
sitions » dans lesquelles peuvent s'engager les travailleurs.

Il reste & revenir enfin sur le mot méme de « marché ».
Méme si nous venons d'écarter I'idée d'intervention
publique unilatérale, ne sagit-il pas dinstaurer des
contrdles collectifs sur les transitions ? Le vocabulaire peut
ici éronner le lecteur familier de 'opposition tradition-
nelle, en économie, entre la liberté que l'on préte aux
acteurs sur les marchés er les contraintes associées aux
interventions collectives, Il y aurait beaucoup & dire sur (et
contre) cette opposition souvent vide de sens'. Mais,
méme sans entrer dans ce débat, le recours au terme de
« marché » se justifie dans le cas des « marchés transi-

1. Car aucun marché ne fonctionne sans régles, et celles-ci sont éla-
borées collectivement, qu'elles soient édictées par |'Etat, par une auto-
rité régulacrice ou qu'elles résultent de la coutume.
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tionnels ». Entendons par marché un processus de révéla-
tion et de confrontation d'offres et de demandes. Les
« marchés transitionnels » sont bien cela. Les transitions
seront offertes, par exemple par une association, une
municipalité, les agences de 'emploi ; et demandées, par
les chémeurs, les travailleurs... Proner le développement
de tels « marchés », Cest estimer qu'il n'y a, en quelque
sorte, pas assez de marché sur le marché du travail. Et qu'il
faut générer plus de marchés, 4 condition que ces marchés
soient collectivement contrdlés, et correctement financés,
alimentés, animés. La création de ces espaces de choix sup-
plémentaires et de ces droits nouveaux constitue le caeur
du nouveau modele social-démocrate européen.

Connaitre les « transitions »

Lénumération des « transitions » faite ci-dessus montre
qu'elles sont hétéroclites. Les décisions personnelles et pro-
fessionnelles peuvent étre ici enchevétrées. Prenons
exemple d'une personne qui suit son (sa) conjoint(e)
muté(e) dans une aucre ville ou un autre pays. 1l en
découle une demande de mutation ou une recherche
d'emploi, susceptible de se transformer en arrivée au cho-
mage si elle n'est pas satisfaite. Lenjeu est double : une vie
de couple i préserver et le développement de deux car-
rieres 2 concilier. Mais qui prend en charge ce probleme,
excepté le couple concerné ? Quels sont les points d'appui
dont il dispose? Les conflits éventuels entre travail et
famille résultent souvent de besoins de transitions variées,
imbriquées et néanmoins gérées séparément.
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En fait, les « transitions » demeurent mal connues et
gonstituent un objer de recherche encore largement inex-
ploré. Les étudier et les mesurer suppose en effet d'adoprer
un point de vue dynamique sur les trajectoires des per-
sonnes et ce point de vue n'est pas évident. Passer de
simples chiffres poncruels sur le chémage et 'emploi 2 des
chiffres sur les trajectoires, c’est en quelque sorte passer de
la phoro au cinéma ! Ce n'est plus le méme appareil, ce
nest plus la méme discipline. Cela demande des statis-
tiques lourdes & manier, qui ne se contentent pas d'indi-
quer, 3 un moment donné du temps, combien de per-
sonnes sont dans I'emploi et combien sont au chémage,
mais suivent les cheminements qui peuvent étre extréme-
ment divers. Produire ces statistiques, puis les interpréter,
est une tiche de long terme aujourd’hui seulement com-
mencée.

Nous pouvons d’ores et déja mettre un peu d’ordre, Dés
l'origine, les travaux fondateurs de Giinther Schmid ont
en effer identifié cinq champs principaux de transitions ' :
au sein méme de I'emploi, entre emploi et systéme édu-
catif, entre emploi et chémage, entre emploi er activités
domestiques, enfin entre emploi et retraite ou relégation,
Plagons-nous dans le cas d’une personne et de sa trajec-
toire de vie. Les cinq champs correspondent rout d’abord
aux trois séquences traditionnelles et successives de route
vie professionnelle : la formation (initiale), I'exercice d'une
activité rémunérée (salariée ou non, 4 temps complet ou A
temps partiel...), et la retraite (progressive ou rotale).
Deux sources additionnelles de mobilités sont introduites

1. I existe aussi des transitions qui ne passent pas par l'emploi, par
exemple du chdmage 4 la cessation d’activité,
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avec le chémage et les activités sociales utiles non rémuné.
rées (tiches domestiques et familiales au sens le plus large,
incluant le bénévola, et le militantisme).

Les transitions peuvent étre réussies ou ratées, non pas
simplement en elles-mémes (selon le revenu et la satisfac-
tion qu'elles ont permis d’obtenir), mais dans leurs consé-
quences 2 moyen et 4 long terme. Lidée clé est I'existence
possible de « transitions critiques » au cours de la vie des
rravailleurs. Elles sont susceptibles de faire basculer leur
itinéraire en un sens socialement nen souhaitable, er
notamment de les conduire 3 lexclusion sociale. Par
exemple, le licenciement d’une personne faiblement quali-
fide, qui inaugure une période de chémage, celle-ci se pro-
longeant en chémage de longue durée, puis en relégation
assistée (RMI, dispense de recherche d'emploi...). Les
« transitions critiques » peuvent fort bien avoir une origine
extérieure au marché du rravail et avoir été causées par un
éyénement de nature privée : une naissance, un divorce,
un parent en situation de dépendance, la mutation du
conjoint... Er, réciproquement, on constate souvent en
France et ailleurs des divorces survenant A I'occasion d'une
mise au chémage. Outre les difficultés affectives, certe rup-
ture est souvent porteuse d'isolement et de fragilisation
financiére supplémentaires. Dans ces cas, les conséquences
d’une mauvaise gestion ou d’une mauvaise protection peu-
vent étre un appauvrissement durable, mais aussi un
découragement personnel ou |'enfermement dans une spi-
rale de marginalisation et d’exclusion. Les groupes de tra-
vailleurs demeurant au sein de bassins d’emploi sinistrés a
I'issue de la fermeture d’une ou plusicurs grandes entre-
prises industrielles, et narrivant pas 4 rebondir, sont un
exemple collectif d’une telle spirale.
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Une premigre tentative a éié menée, a I'échelle euro-
péenne, pour mesurer dans leur ensemble les plus visibles
des « transitions » au cours d’une année'!. Les chiffres
obrenus par Thomas Kruppe sont fondés sur un « panel »,
Cest-a-dire un échantdllon de personnes que lon suit
d'année en année, en tichant de conserver une bonne
représentativité. Le « ECHP », European Community
Household Panel, ou Panel des ménages de la Commu-
nauté européenne, est un gros outil statistique qui porte
sur onze pays d'Europe. A titre de premier repérage, les
deux vagues des années 1994 er 1995 ont été retenues. Les
possibilités de « transitions » prises en compte compren-
nent I'emploi salari¢, 'emploi indépendant, le chdmage,
I'apprentissage, le travail non rémunéré dans une entre-
prise familiale, la formarion, le service militaire, la retraite,
linactivité (travail domestique, soin des enfants...).

Avec ce repérage qui demeure grossier, en moyenne,
16 % de la population européenne dgée de 16 ans ou plus
changent, au moins une fois, de statur au regard du
marché du travail dans un délai d’'une année. Les femmes
représentent 40 % de la population active, mais représen-
tent 59 % des personnes qui ont connu au moins une
transition. Certe disproportion s'explique largement par le
grand nombre des transitions qui ne sont pas lides 2
lemploi traditionnel. 28 % sculement des transitions
recensées partent de I'emploi salarié ou y arrivent, et les
deux tiers des transitions conduisent vers d’autres situa-

1. Voir Thomas Kruppe, « The dynamics of employment in the
European Union: an exploratory analysis», in G.Schmid et
B. Gazier (dir.), The Dynamics of Full Employment. Social Integration
through Transitional Labour Markets, Edward Elgar, 2002.
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tions que le salariat. Les transitions vers le chémage corres-
pondent 4 20 % des transitions. 30 % des transitions
n'ont pas de rapport avec le marché du travail, et n'impli-
quent ni 'emploi ni le chémage. Elles affectent des per-
sonnes qui vonr par exemple de I'inacrivité a la formation,
ou de l'inactivité a la retraite.

Si I'on se centre sur un seul point de départ, par
exemple la formation (ces statistiques ne permettent pas
encore de distinguer formation initiale et formation
continue), on observe que certains pays réussissent forr
bien le saut vers la vie professionnelle, notamment vers
Pemploi salarié. Au Danemark, entre 1994 et 1995, 53 %
des transitions issues de la formation vont directement
vers l'emploi salarié. En Irlande, 60 %. Les chiffres alle-
mands sont aussi bons, mais transitent par I'apprentis-
sage : parmi les personnes qui sortent de formation, 26 %
vont en emploi et 34 % en apprentssage. Ce dernier
conduisant trés rapidement i I'emploi, le oral vaur encore
60 %, En revanche, les chiffres sont beaucoup plus inquié-
tants pour la France (33 % des personnes sortant de forma-
tion trouvent ou retrouvent un emploi, sans que I'apprentis-
sage prenne le relais), I'Espagne (28 %) ou I'Tralie (21 %).

Nous n'avons ici qu'une infime partie du tableau des
flux qui transitent dans le marché du travail et autour de
lui. Nous n'avons vu qu'une année et seulement quelques
transitions. Par exemple, ces chiffres ne permettent pas de
considérer les changements qui affectent les travailleurs
dans l'emploi salarié : passage 4 mi-temps, mutations,
affectations diverses... Mais ces premiéres données sugge-
rent que les « transitions » affectent chaque année une pro-
portion tout 4 fait significative des adultes, et notamment
des femmes, et que leurs cheminements sont extrémement
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yariés selon les pays — avec probablement des consé-
quences elles ausst trés différentes sur les revenus et les tra-
jectoires a plus long terme.

Aménager les transitions : les principes de base

Les « marchés transitionnels » consistent, on 'a vu, &
aménager les transitions. Leur but est d'éviter les « tran-
sicions critiques » et de développer les transitions favo-
rables 4 la sécunté, lautonomie et la carriere des tra-
vailleurs. Leur intervention obéit & quatre principes.

(1) Le premier principe est d’accroitre la liberté indivi-
duelle (ou 'autonomie), en donnant aux personnes en
transition plus de pouveir, pouvoir d'achar grice a des
transferts, mais aussi pouvoir de décision sur leur car-
riere. En échange de quoi les parricipants au marché du
travail pourront éventuellement accepter d’assumer
plus de risques, plus de devoirs et d’obligations.

{2) Un second principe est de promouvoir la sofidarité
dans la gestion des risques sociaux et des risques asso-
ci¢s au marché du cravail. Cela implique l'inclusion,
dans les programmes de redistribution, des travailleurs
les plus favorisés, qui courent moins de risques ou sont
mieux 3 méme de les assurer.

(3) Le troisitme principe consiste A rechercher I'efficacité
des mesures accompagnant les transitions, 4 travers un
processus de spécialisation, de coordination et de coo-
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pération. Celui-ci prend le plus souvent la forme d'un
mélange de contributions publiques et privées dans la
formulation et la mise en ceuvre des politiques corres-
pondantes. Les prises de décision doivent alors résulrer
de négociations.

(4} Enfin, le dernier principe consiste 4 mobiliser I'arsenal
des techniques de gestion des risques : contrble, évalua-
tion et autorégulation, par le biais d'une démarche large-
ment décentralisée, ou par un management par objectifs,
Ce principe requiert la recherche d’une meilleure codé-
termination des acteurs concernés, que ce soit au niveau
de la firme, au niveau local ou au niveau régional.

Déuaillons ces quatre principes, en les reliant aux pro-
blémes soulevés précédemment.

Lautonomie, tout d'abord. Les tendances actuelles de
notre syst¢eme d'emploi et de protection sociale induisent
des transitions contraintes et défavorables pour une large
part de la population. Bien siir, pour les travailleurs trés
qualifiés qui ont eu la chance de démarrer leur carriére
dans un grand groupe international, les transitions dispo-
nibles sont aussi nombreuses qu'intéressantes. Ces trajec-
toires ascendantes et diversifiées sont cependant hors de
portée des travailleurs, les plus nombreux dans nos
sociétés, qui ne bénéficient pas de cet accompagnement
privilégié. Et nous avens vu, au contraire, quelles trajec-
toires cumulatives pouvaient conduire ces travailleurs
moins favorisés 4 des transitions de moins en moins favo-
rables, qui se terminent en relégation ou en exclusion. Le
but des « marchés transitionnels » est de généraliser 4 tous
les travailleurs I'accts A des transitions qui leur garantis-
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sent, immédiatement et surtout i terme, un revenu décent

et une maitrise sur leurs choix de vie. Leur priorité est de

combattre les trajectoires d'exclusion er de sécuriser les
arcours des travailleurs ordinaires.

Il en résulte un leitmotiv : rendre les transitions ren-
rables pour les personnes qui s’y engagent. Cette orienta-
tion s'oppose aux priorités traditionnelles affichées par les
responsables des politiques sociales et de 'emploi lorsqu'ils
raisonnent en termes d'incitations et de morivation. En
cffet, dans ce cadre réuréci, le retour a 'emploi rémunéré,
si mal payé soit-il, est le seul objectif. On dit ainsi, dans
langlais de 'OCDE', que le but est « making work pay »,
rendre le travail rentable, faire que le travail « paie ». Le
mot d’ordre des « marchés transitionnels » répond alors :
« making transitions pay », il faur rendre les transitions
rentables et faire qu'elles « paient ». Laccés A I'autonomie
et & Pemploi rémunéré demeure le but, mais il passe par
d'autres moyens. Rendre les transitions rentables, cela
signifie d’abord contréler les conditions de vie et assurer
un minimum de revenu pour les personnes qui s’y enga-
gent, et cela signifie aussi restaurer la crédibilité pour tous
de l'acces 4 Pemploi rémunéré permettant de gagner sa vie
de manitre autonome. Le pouvoir nouveau est d'abord la
capacité de choisir entre plusieurs voies, plusieurs posi-
rions compatibles avec les exigences de la vie privée et
familiale. C'est aussi la possibilité de maintenir et valoriser
ses compétences au cours du temps.

1. LOrganisation de coopération er de développement écono-
miques, qui rassemble les pays développés, prend souvent des posi-
tions d'inspiration libérale er prone depuis la fin des années 1970 des
réformes visant & combarrre les « rigidités du marché du travail »,
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Second principe, la solidarité. Lorientation des « mar-
chés transitionnels » est de lutter contre I'exclusion, mais
en associant I'ensemble des travailleurs & la gestion des
risques qui les concernent. Il ne s'agit donc pas d’'un com-
partiment séparé de la bienveillance ératique, méme
financé par I'impét, et qui serait destiné aux plus défavo-
risés des travailleurs, le reste des méeanismes et des institu-
tions du marché du travail restant inchangé. Un processus
d’ensemble affecte aujourd’hui les liens entre emploi er
protection sociale, mettant sous pression et sous tri perma-
nent I'ensemble des travailleurs. Un systéme de protection
sociale a d’autant plus de chance d’étre accepté, légitime et
stable, qu'il prend en compte les besoins de celles et ceux
qui le financent. Il ne faur donc pas exclure la grande
masse des travailleurs, il faut au contraire les associer a la
réforme, en mobilisant les syndicats, mais aussi d’autres
acteurs collectifs.

Troisitme principe : la recherche d'efficacité par des
procédures adaptées aux transitions. Qu'est-ce qui peut
garantir, non pas que les transitions mises en place soient
toutes bonnes, mais que les acteurs soient tous conduits &
jouer le jeu et 4 faire de leur mieux ? Trois ingrédients sont
nécessaires : la spécialisation, le cofinancement et la négo-
ciation périodique. La spécialisation, cela veut dire que,
selon les transitions, les opérateurs ne sont pas les mémes,
et quil n'y a pas lieu de créer une superagence des transi-
tions qui viendrait réguler tout cela d’en haut. Le cofinan-
cement vient quant 4 lui inciter chaque acteur a ce que
cela se « passe bien » : ¢l participe & une transition comme
bénéficiaire ou comme organisateur, et sil la finance en
partie, il devient en quelque sorte co-investisseur.
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Un exemple est ici probant, cclui de I'apprentissage en
AMlemagne, qui est souvent une « bonne » transition, et
constitue une composante imporrante des « marchés tran-
siionnels ». Dans ce cas, les entreprises financent elles-
mémes la formation, elles ont donc dircctement intérét a
ce que les travailleurs issus de la filiere correspondent a
leurs besoins. Les apprentis participent au cofinancement.
En effet, ils touchent une paie modeste (de l'ordre de 20 a
50 % d'un salaire minimum de référence!), et renoncent
ainsi aux salaires plus conséquents qu'ils pourraient tou-
cher 5'ils éraient pleinement rémunérés pour leurs apports
productifs. Ils ont donc eux aussi intérét i ce que la transi-
tion soit efficace.

Enfin, la négociation périodique vient assurer que les
parties prenantes y trouvent routes leur intérér, dans des
eontextes qui peuvent changer. Par exemple, toujours dans
le cas de [apprentissage en Allemagne, des négociations
entre patronat et syndicats peuvent ajuster, d'année en
année, le nombre de places disponibles en fonction des
besoins des entreprises et du nombre de candidars. Il ne
sagit pas toutefois d'espérer que le disposinf de 'appren-
tissage absorbe I'ensemble des jeunes qui ne trouveraient
pas 4 sembaucher | Les « marchés transitionnels » ne repo-
sent pas sur un seul outil, si performant soit-il. Les négo-
ciations doivent ainsi déborder du chamyp érroit des trajec-
toires d'un groupe donné pour prendre en compte un
ensemble plus vaste de « transitions ».

Cela nous méne au dernier principe, celui de la décen-
tralisation et du management par objecrifs. Il sagit de

1. Qui n'est pas un salaire minimum i la frangaise, cehui-ci nexis-
tant pas en Allemagne.
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lappliquer a la gestion d'un ensemble de transitions 3
"échelle locale, celle d’une firme, d’un bassin d’emploi oy
d’une région. En effer, c'est 4 ce niveau que les besoing
peuvent le micux éwre révélés, et financés. De telles négo-
ciations locales supposent des ressources, des acteurs, des
régles du jeu et des évaluarions. Leurs conditions d'instau-
ration ct de succés pourront varier de pays en pays.

Comment gérer les sureffectifs ?

Développer les « marchés transitionnels », c'est ainsi
enclencher une série de réformes des politiques de
I'emploi, « actives » et « passives » tout aussi bien. Un pas-
sage par le chémage n'est pas en soi une mauvaise transi-
tion. Quitter son emploi et en rechercher un autre est de
toure évidence une respiration nécessaire i toute économie
et toute sociéeé fondée sur la libre entreprise et le libre
choix de son employeur. Les mauvaises transitions sont
constituées avant tout du chémage de longue durée et des
situations de découragement, de pauvreté et d'exclusion
qui l'accompagnent. Mais il existe d'autres mauvaises
transitions : les « stages parking » qui ne permettent pas
d’accroitre sa qualification ou son expérience profession-
nelle, les placements qui débouchent sur des emplois pré-
caires ou mal payés... Et méme un emploi précaire er mal
payé n'est pas en lui-méme une mauvaise transition, cela
dépend de la suite et de 'accés obtenu ou non i d'autres
emplois plus stables ou mieux rémunérés. Les transitions
organisées par les programmes des politiques publiques de
I'emploi peuvent ainsi constituer de mauvaises transitions,
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des circuits pour perdants qui s'écartent peu i peu de
['autonomie et de I'emploi producrif normalement payé.
La démarche des « marchés transitionnels » est de revenir
sur cet éventail de transitions, la plupart du temps gérées
de manitre unilatérale, & court rerme er séparées du
contexte, pour en proposer une gestion négocide, i long
terme et interdépendante,

De ce point de vue, les préretraites traditionnelles cons-
ttuent I'archétype des mauvaises transitions pour de trés
nombreux travailleurs. Pas pour tous, certes. Lorsque des
eravailleurs trés faiblement qualifiés, qui ont effectué route
leur vie professionnelle des tiches peu gratifiantes et
usantes, bénéficient d'une préretraite, cest justice. Clest
souvent la seule chose qu'ils auront reque de la part de la
société, de toute leur vie. Les préretraites dans ce cas sont
des mesures de politique sociale pleinement justifiées.

La plupart des préretraites d'aujourd’hui sont des
mesures « passives » des politiques de 'emploi, qui visent
simplement 2 « purger » les entreprises de leurs salariés
jugés excédentaires et 3 dégonfler les sraristiques du ché-
mage. Alors elles se révélent de mauvaises transitions i de
multiples points de vue. Certes, elles sont socialement
honorables — c’est micux d’ére préretraité que chémeur —
et fournissent un assez bon niveau de vie 4 leurs bénéfi-
ciaires. Mais elles colitent beaucoup plus cher que
I'indemnisation des chémeurs, et surtour elles sont irréver-
sibles. Elles sont faites pour vous écarter définitivement du
marché du travail. On vous paye, non pas pour que vous
cherchiez et retrouviez un autre rtravail, mais pour que
vous n'en cherchiez pas ! En quelque sorte, c'est le salaire
de l'auto-exclusion.
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Les inconvénients & moyen et long terme sur le marchg¢
du travail sont nombreux. Les entreprises prennent I'habi-
tude de se débarrasser 3 bon compre et avec I'aide de I'Fraq
de leurs travailleurs « seniors ». Elles se privent ainsi de
leur expérience, qui n'est pas transmise. Cette perte de
mémaoire se révele plus dommageable quil n'y parait, car
les travailleurs, y compris les moins qualifiés, sont déten-
teurs d'une connaissance productive informelle qui a son
utilité, Et en avant pour les « coups d'accordéon »  la
pyramide des dges et 4 la masse salariale | élimination des
plus dgés promeut leurs suivants immédiats, ec elle est
censée  permettre I'embauche de jeunes en bas de
I'échelle’. Cette brusque détente dans U'entreprise se paye
ultéricurement, lorsque les promus restent trop longue-
ment dans les positions de responsabilité auxquelles ils
sont arrivés plus tot que prévu. Alors I'entreprise vieillit
tout d'un bloc et la masse salariale augmente en consé-
quencc.

Dans ce contexte, les chémeurs de plus de 50 ans sont
pergus comme des improductifs. §'ils sont licenciés, ils
savent qu'ils vont se heurter 4 de fortes difficultés pour
retrouver un emploi. Bouclons la boucle. Devant les
pressions qui se mulriplient, et les risques d’exclusion, de
nombreux travailleurs eux-mémes plébiscitent les pré-
retraites et les attendent comme une libération. De toute
fagon, la plupart du temps, les préretraites sont non pas
proposées mais de facto imposées : ’est cela ou le cho-
mage. Carres forcées er rupture brutale pour des groupes
entiers menacés,

1. Elle le permer mais n'offre aucune garantie. Trés souvent, des
« embauches compensatoires » sont promises et n'ont pas lieu.
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Au regard des principes « transitionnels » énoncés plus
haut, les préretraites vont dans une mauvaise direction.
Flles brident I'autonomie individuelle en enfermant les
gravailleurs « seniors » dans la relégation. Si elles témoi-
goent d'une forme de solidarité entre les travailleurs, parce
que les partants bénéficient de transferts et que les plus
agés « laissent la place » aux plus jeunes, elles creusent aussi
[écart entre les moins et les plus qualifiés au sein de
lentreprise en accréditant I'idée que les derniers sont seuls
adaptables. Les préretraites ont un coté « tout ou rien »,
Elles sont financées par 'Etat et les entreprises, er, sans
exclure la participation d'autres acreurs, elles ne la pré-
voient pas. Elles prennent la place des partenariats plus
quelles ne les stimulent. Les évaluateurs observent
des effets d’éviction et méme de « cannibalisme » vis-a-vis
d'autres politiques ou d'autres programmes’'. Er les tra-
vailleurs en redemandent, parce qu'ils sont sous pression et
quil n'y a rien d’autre de crédible.

Une réponse « transitionnelle » plus adaptée consiste a
refuser la désignation a priori des « seniors » jugés inadap-
tables comme groupe a éliminer, et & mobiliser la collecti-
vité de travail dans son ensemble, Clest ce que font les
« Fondations de travail » instaurées en Autriche depuis le
début des années 1990,

Nombreuses sont les firmes qui élaborent un « plan
social », suivant ou anticipant les obligations légales en la
mariére, et ce « plan » peut étre plus ou moins efficace et
généreux. Trop souvent le fossé se creuse entre les salariés

1. Voir la thése de Pierre Courtioux : Marehé du travail, politiques
de lemploi et sélection : wne analyse évolutionnaive des prévevraites en
France, université Paris-1, 2001.
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figurant sur la liste des partants et ceux qui restent. Une
angoisse collective saisit les travailleurs dans leur ensemble,
soit parce qu'ils sont parmi les licenciés du jour, soit parce
qu'ils ont peur de se retrouver dans la liste qui sera publiée
le lendemain. Les entreprises quant 4 elles sélectionnent
ceux qui vont partir. Qutre ceux que leur dge permet de
mettre en préretraite, elles désignent en priorité les tra-
vailleurs qu'elles jugent les moins producrifs. Ce sont ainsi
des « perdants » ou des « fortes tétes », stigmatisés comme
tels, qui partent et rencontrent des difficultés de reclasse-
ment supplémentaires découlant de leur mauvaise répura-
tion.

Face 4 cette crispation et cette déchirure, les fonda-
tions de type « Voest-Alpine Stahlstiftung» (mises en
ceuvre par lentreprise autrichienne Voest-Alpine} ne
sopposent pas au principe du licenciement collectif.
Elles ont pour bur d’assurer le reclassement des partants.
Ce but est classique, un peu partout les grandes firmes en
sureffectif installent des « antennes de reclassement ».
Loriginalité est ailleurs. Elles sont alimentées par une
série de cofinancements. Le capital est fourni par I'entre-
prise, et les ressources proviennent de quatre apports
simultanés. Les assurances-chdmage mettent a leur dis-
position une part des sommes auxquelles ces travailleurs
ont droit, les salariés en voie de reclassement leur laissent
une part de leurs indemnités issues de 'entreprise, les
agences de politique de 'emploi apportent les fonds des-
tinés 3 permettre aux chomeurs de se former. Enfin, et
Cest sans doute le plus original, les salariés restant dans
I'entreprise versent une fraction, certes minime, mais
constante, de leur paye : 0,2 %.
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Les vertus de ce dispositif tiennent dans la solidarité qui
est restaurde entre les différents acteurs concernés, d'abord
entre ceux qui partent €t ceux qui restent, mais aussi entre
l'entreprise et les agences de I'emploi, Tout le monde a
intérét 4 ce que cela se termine le plus rapidement pos-
sible. Pour 'entreprise, I'incitation i sélectionner les moins
productifs ne joue plus. Certains salariés pourront ainsi
gre volontaires pour une expérience de mobilité dont ils
savent qu'elle est appuyée par le groupe entier ainsi que
par les partenaires de Pentreprise. Les « Fondations de
travail » autrichiennes ouvrent ainsi de nouveaux droits
aux salariés des grandes firmes. Elles ne créent pas de nou-
veaux emplois, mais aident & gérer des « transitions » entre
deux emplois en évitant de diviser les salariés. Elles font
converger leurs intéréts entre eux et avec ceux de lentre-
prise et des institutions concernées. Une évaluation menée
en 2000 a soigneusement comparé les trajectoires de tra-
vailleurs bénéficiant de ce dispositif avec celles d'un
groupe témoin. Elle fait érat d'effets trés posirifs .

Cer ouril n'est pas le seul. Prenons en considération le
probleme déja constitué et « & chaud », ce qui est le cas le
plus fréquent en France: il y a un groupe important de
travailleurs faiblement qualifiés, inquiets et découragés,
dans lesquels I'entreprise n'a pas investi et qu'elle juge
excédentaires®. La logique des « marchés transitionnels »
est de ne rien proposer d'irréversible, er de chercher des

L. R. Winter-Ebmer, «Evaluadng an Innovative Redundancy-
rerraining Project : the Austrian Seeel Foundation », Discussion Paper
n° 277, Bonn, Institut fir die Zukunfe der Arbeit (IZA) (2000).

2. Le diagnostic qui éeablit I'existence de « sureffectifs » résulte d'un
ensemble de choix imbriqués sur lesquels nous reviendrons, Voir sur
ce point I'ouvrage de R. Beaujolin, Les Vertiges de [emploi, op. cit.
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besoins non satisfaits er des financeurs possibles sur une
base locale pour générer des activités complémentaires. On
va alors vers des préretraites progressives, ou i temps par-
tiel, complétées par d'autres emplois 2 temps partiel. Voici
qui semble banal et peu efficace. Du reste, les préretraites 3
temps partiel ont été tentées en France avec trés peu de
succts... Approfondissons la réponse. Les préretraites i
temps partiel ne plaisent pas pour deux raisons. Pour
I'entreprise, elles sont lentes 2 faire sentir leurs effets, et
elles sont cofiteuses en place et en aménagements. Les tra-
vailleurs restent en effet & travailler dans I'entreprise, met-
tons pour un mi-temps, et il leur faut un espace de bureau
ou un poste de production. Et pour les salariés, c'est le
maintien de la routine antérieure, avec le sentiment d'étre
en sursis, non pas soustrait 4 la pression.

Une solution « transitionnelle » est de construire par
exemple un temps plein fait de deux mi-temps, le second
étant par exemple un emploi associatif de proximité, choisi
selon les besoins qui se font jour : animateur d’un ciné-
club ou d'un club de foot, membre d’un groupe d’alpha-
bétisation, etc, Ce second mi-temps peurt étre financé par
une municipalité et par I'association qui l'utilise. Alors la
situation professionnelle du bénéficiaire est maintenue.
Dans son entreprise d’origine, il transmet son expérience.
Dans son nouveau demi-poste, il explore une nouvelle
activité. Ses revenus restent au méme niveau qu'aupara-
vant — au lieu de baisser — er donnent droit au bout du
compte i une meilleure retraite. Et les fonds publics, au
lieu de subventionner le retrait du marché du rravail et
I'inactivité, aident les entreprises 4 aménager leurs postes
de travail et subventionnent des tiches sociales utiles.
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Au lieu de proposer une réponse unique, il pourrait
ainsi y avoir une série de réponses évirant de constituer le
groupe des « seniors » en groupe stigmatisé. Pour le cas trés
difficile des « seniors » déja devenus chémeurs de longue
durée, un effort spécial des politiques publiques est requis,
passant par des diagnostics personnels approfondis et des
subventions 4 I'embauche d'un montant élevé, pouvant
arreindre et méme dépasser 80 % du coiir salarial. Dans
'entreprise, certains voudront partir définitivement rout
de méme, d’autres adopteront la solution des deux emplois
partiels, éventuellement dans une progression au cours du
temps : 'emploi associatif démarrant 4 quarr temps pour
passer & mi-temps, puis  trois quarts temps... Il faut alors
jouer sur les conditions d'indemnisation, de maniére i
décourager les ruptures irréversibles et 4 encourager les
co-activités, tant auprés des entreprises que des « seniors » :
rendre les bonnes transitions rentables, ce qui sera de toute
manitre moins cher que I'éviction et la passivité subven-
tionnées.

Médecine douce du rempotage et du bouturage, au lieu
de la médecine dure de 'amputation ou de 'antibiotique.
Nous ne sommes pas en train de proposer de I'homéopa-
thie devant un cas de forte fitvre. Il s'agit d'une démarche
massive et exigeante. Elle consiste & recenser les demandes
locales, & chercher & les solvabiliser et & les rendre compa-
tibles avec les disponibilités en travail. En fair, I'action ne
saurait se limiter aux « seniors » jugés excédentaires. Elle
doit remonter en fin de compte i la gestion par les entre-
prises des carriéres et des compétences de I'ensemble du
personnel.
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Lexemple-phare :
U« activation » au Danemark

Dans une conjoncture déprimée, les politiques de
lemploi ne peuvent faire des merveilles. Elles indemni-
sent, faute de mieux, et reclassent une partie des chémeurs
en attendant des temps meilleurs. Il est donc essentiel
d’élargir 'éventail et le nombre des opportunités qui sont
mises a la disposition des chémeurs. Nous avens ici un
dispositif qui a foncrionné de 1996 4 2000 : le « congé i |a
danoise », lui-méme intégré dans une politique durable er
originale d'« activation ».

Le principe du congé danois consiste 4 organiser et
financer, d'un méme mouvement, le départ en congé d'un
salarié¢ et son remplacement. Le Danemark est un pays
possédant peu de trés grandes firmes mais beaucoup de
PME. Pour le responsable d'une entreprise de 20 salariés,
le départ en congé d’'un ou deux salarié(e)s est un coup
dur, car il dérégle tout. Ce dispositif organisant des rem-
placements est ainsi trés apprécié des patrons danois. 1
ouvre notaminent une option, qui est 'embauche tempo-
raire d'un chémeur préalablement formé. Il s'agit d’'unc
option facultative, mais une aide spéciale est accordée par
les pouvoirs publics lorsque le remplagant est un chémeur.
Les durées de congé vont de 6 a 18 mois, et le congé peut-
étre indifféremment parental ou de formation. A I'issue dc
la période de congé, le salarié reprend évidemment son
poste. Mais son remplagant, qui a effectué une véritable
expérience de travail et rencontré des collégues er des
employeurs, peut reprendre sa recherche d’emploi avec de
meilleures références, et donc plus de chances d’étre recruté.
Les érudes d'évaluation de ce programme ont constaté que
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nombreux sont celles et ceux qui restent dans I'entreprise
daccueil aprés la période de remplacement, pour y érre
embauchés durablement : prés d'un sur deux dans le sec-
reur privé.

Les autorités danoises en ont fait un outil original de
lutte contre le chdmage. Elles évitent les comportements
de crispation sur poste, et elles parviennent 4 remettre en
selle des demandeurs d’emploi dont certains sont démo-
rivés et appauvris. Deux aménagements principaux ont
marqué le « congé i la danoise », qui a connu un grand
succés dans ce pays. Dans sa version initiale, on prévoyait
d’effectuer les remplacements en recourant & des chémeurs
de longue durée. Cer objectif s'est révélé trop difficile a
atteindre (difficulté d’adapter directement aux postes 2
pourvoir des personnes loin de 'emploi, et réticences des
employeurs). Assez vite, les responsables danois ont préféré
développer des programmes spécifiques en direction de ces
chémeurs. Ensuite, la baisse du chémage, 4 laquelle ces
congés avaient puissamment contribué, a fini par inverser
les priorités. Téconomie danoise a fait apparaitre des
besoins non satisfaits en main-d'ccuvre, des pénuries de
travailleurs. Alors les autorités ont choisi de rendre le dis-
positif un peu moins actractif pour les travailleurs suscep-
tibles de prendre le congé. En conséquence, leur nombre a
baissé. Le Danemark a ainsi montré que I'on pouvait
moduler et adapter la « roration des emplois » selon la
variété des situations qui prévalent en matiére d'emploi.

Ce dispositif, supprimé au débur du siécle parce que jugé
top contraignant dans un contexte de rerour au plein
emploi, s'est inséré dans un ensemble plus vaste de poli-
tiques de I'emploi, qui vise & une « activation » a grande
dchelle du marché du travail, c'est-a-dire & une mobilisation
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collective en faveur du retour i I'emploi. Les choix danois
ont été, durant les années 1990, de combiner une législation
trés permissive en matiére de licenciements avec une prise
en charge massive des chémeurs par les pouvoirs publics,
tant en termes d'indemnisation que de formation, place-
ment et emplois subventionnés. En 2000, les « dépenses
pour Uemploi » au Danemark atteignent prés de 5% du
Produit intérieur brut, 3 comparer, rappelons-le, avec moins
de 0,5 % pour les Etats-Unis, et un peu plus de 3 % pour la
France et I'Allemagne. La baisse du taux de chémage danois,
de plus de 10 % en 1993 2 5 % en 2000, résulre certes de
l'expansion qu'a connue le Danemark durant la période,
mais son ampleur ne peur étre expliquée sans cet activisme.

Les ingrédients du « miracle danois'» commencent a
étre connus. Ce n'est pas un pays ott 'on ne travaille pas,
bien au contraire. Le taux d’emploi® dépasse 75 %, ce qui
en fait le taux le plus élevé de I'Europe. Bien sir, la crois-
sance y est pour beaucoup, mais elle ne suffit pas & expli-
quer cette réussite. La particularité du systéme d’emploi et
de protection sociale danois est une trés grande permissi-
vité en matiére de licenciements, qui rapproche ce pays des
Etats-Unis, et un dispositif d'indemnisation trés généreux,
combiné & un développement massif des programmes
«acrifs » de politique d’emploi.

Clest ainsi que, pour les années 1990, I'ancienneté
moyenne dans 'emploi est dans ce pays de 8,5 années seu-

1. Nous nous appuyons sur le bilan proposé par PK. Madsen
« Sécurité et flexibilité : amis ou ennemis ¥ quelques observations 2
partir du cas du Danemark », in Peter Auer et Bernard Gazier (dir.),
LAvenir du rravail et de la protection sociale : dynamique du changement
et protection des travaillenrs, BIT, 2002,

2, Pourcentage de la population en dge de travailler qui est effective-
ment en emploi.
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lement, chiffre qui le rapproche plurdr des Erats-Unis :
7 ans, et du Royaume-Uni : 8 ans. Les autres pays euro-
péens et le Japon, sont, rappelons-le, 3 un niveau nerte-
ment plus élevé, entre 10 et 13 ans, avec I'exception
notable des Pays-Bas, aux alentours de 9 ans'.

Lindemnisation du chémage est généreuse au Dane-
mark. Elle apporte dans la grande majorité des cas une
allocation de 90 % du salaire antérieur, avec un plafond 2
19 400 euros annuels, pour unc période maximale de
4 ans. Avec le jeu des impbts et d’autres allocations, la
somme nette qui reste dans la poche des bénéhiciaires est
de 70 % des revenus salariaux pour les travailleurs tou-
chant le salaire moyen. Pour les groupes a faibles salaires, on
arrive & 90 %, et davantage encore pour les parents isolés.
Afin de combattre d'éventuels effets désincitatifs découlant
de cette générosité, les aurorités danoises contrdlent les
efforts de recherche d’'emploi. Aprés 12 mois de chémage
(6 mois pour les moins de 25 ans), elles prévoient une ins-
cription obligatoire dans des programmes 4 temps plein
d'« activation » (formation, expérience de travail...).

Au sein des politiques de 'emploi, 3 % du PNB sont
consacrés aux dépenses « passives », somme tout & fair
considérable compte tenu du faible niveau de chémage.
Les programmes de formation et de placement, résultant
d'un diagnostic individualisé, sont complétés, comme on
I'a vu, par I'instauration de congés parentaux ou de forma-
tion qui ouvrent autant de places temporaires a destina-
tion des chémeurs, Le Danemark est ainsi un pays dans

1. Nous reviendrons au chapitre 6 sur l'expérience des Pays-Bas,
autre « miracle » de 'emploi, largement fondé sur P'expansion du
twemps partiel.
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lequel en permanence, une proportion importante des tra-
vailleurs transite par un programme de formation ou up
congé, Les flux annuels d’entrée dans ces programmes son,
évalués, pour 1995, a prés de 15 % de la population
active'.

Ce cocktail de liberté er d'intervention est 'une des
principales tentarives curopéennes de conciliation entre
flexibilité et sécurité, qui ont regu le nom anglais de « flex;-
enrity n. Ce qui rend possible la « flexicurité » danoise est
la rencontre improbable de deux traits. Le Danemark est
un pays olt dominent les PME ez qui est incroyablement
syndiqué : en 2000, 87,5 % des personnes en emploi sont
membres d'un syndicat ! Voici quelques ordres de gran-
deur pour 'année 2000. Les raux nordiques sont impres-
sionnants : prés de 80 % en Suéde er en Finlande ; les taux
d'Europe continentale sont nettement plus faibles : 40 %
en Autriche, 30 % en Allemagne, 29 % au Royaume-Uni,
27 % aux Pays-Bas. Les Erats-Unis sont 4 la traine, avec
13,5 %, et la France est bonne derniére de ces statistiques
de 'OCDE, avec 9,1 %. La « flexicurité » du Danemark
est donc faite de la rencontre entre I'exigence de souplesse
des petites et moyennes entreprises, qui n'ont pas les
moyens de stabiliser a trés long terme leurs salariés, et les
possibilités d'associer les partenaires sociaux 4 la gestion
des politiques de 'emploi. Des dispositifs tripartites (syn-
dicats, patronat, Erat) gérent, sur une base locale, les pro-
grammes « actifs » et en déterminent le dosage et I'exten-
5101,

1. Voir P Auer « Flexibility and securiry : labour marker policy in
Austria, Denmark, Ireland and the Netherlands », in G. Schmid et
B. Gazier (dir), The Dynamics of Full Employmenr, ap. cit., p. 96.
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Serait-ce déji une version extensive des « marchés
eransitionnels »  Oui, 4 beaucoup d'égards. Mais il faut
regarder les deux c6tés de la médaille. Prenons acte tout
d'abord du sentiment général de sécurité dont fonr érar les
Danois lorsqu'on les interroge sur leur emploi. Une étude
de 'OCDE datant de 1997 demandait & des salariés s'ils
éraient en accord ou en désaccord avec 'opinion « Mon
emploi est siir». Un peu partout, on constate une nette
majorité de désaccords. En général, les travailleurs sont
inquiets quant & leur avenir. Les salariés danois n’étaient
que 45 % 2 étre en fort désaccord avec certe phrase, pro-
portion beaucoup plus faible que dans tous les autres pays
de I'enquéte. Ce sentiment de relative sécurité se retrouvait
a tous les niveaux de qualification. Les données plus
récentes de la Fondation de Dublin® confirment ce
résultat. Les Danois savent simplement qu'ils ont de
bonnes chances de retrouver un autre emploi 5'ils perdent
le leur, et qu'on ne les « laissera pas tomber ».

Une autre manifestation spectaculaire de réussite est la
forme actuelle de la « courbe de Phillips » au Danemark.
La « courbe de Phillips » décrit, pour un pays donné, les
liens qui existent entre chémage et inflation. On sair,
depuis les années 1960, qu'un wes faible taux de chémage
est susceptible de produire de I'inflation, parce que alors
les entreprises se disputent les rares travailleurs disponibles
a coups de surenchéres salariales, qui se répercutent ensuite
sur le niveau général des prix. Et, symétriquement, un fort
taux de chémage favorise la stabilité du niveau des prix. La

1. OCDE, Perspectives de Lemplai, 1997, tableau 5.2.
2. The Dublin Institute, Employment Options for the Future, Dublin,
1999.
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« courbe de Phillips » retrace donc une liaison négative
entre chémage et inflation : si vous avez beaucoup de I'un,
vous aurez peu de l'aurre. Les pays efficaces sont ceux chez
qui la baisse du chémage ne génére que peu d'inflation,
parce que le marché du travail est efficace et arrive 2
fournir rapidement les entreprises en travailleurs. La
courbe est alors peu pentue. Les pays inefficaces ont des
goulots d’étranglement, et leur courbe de Phillips est assez
pentue. Dans le cas frangais, on a pu estimer, au tournant
des années 2000, que faire baisser le chémage au-dessous
de 8 % devrait générer des tensions inflationnistes. Le cas
danois est 2 I'opposé : la courbe est quasi plate ! Ce qui
veut dire que l'inflation ne tend pas 4 augmenter lorsque le
chémage baisse. Le marché du travail danois est trés effi-
cace dans son brassage permanent des travailleurs.

Le coté plus discutable est le maintien, voire 'accen-
tuation d'un tri permanent auquel les Danois sont
soumis, 3 'occasion des multiples mouvements aurour
de 'emploi qu'ils effectuent. Ce n'est pas aussi noir que
dans le cas de la France et de la plupart des pays euro-
péens. Mais c’est tout de méme une machine i trier en
fonction de la productivité immédiate en entreprise. Un
peu comme si, fréquemment, les Danois étaient contraints
de faire la preuve de leur aptitude 4 occuper un emploi
et 4 convaincre un employeur. Il y a ainsi un nombre
croissant de personnes qui sont exclues du marché du
travail et regoivent des aides publiques: plus de 20 %
des adultes, parmi lesquels des femmes au foyer, mais
aussi des personnes faiblement productives placées dans
des programmes destinés aux handicapés. Cette forte
proportion se retrouve toutefois dans la plupart des pays
nordiques. D’autres difficultés, plus potentielles que
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réelles, peuvent étre mentionndes. Les trés hauts
niveaux de dépense atteints durant les années 1990 ont
été consentis durant une période d’expansion. Que
puurrait—il se passer si une vraie récession venait ralentir
fortement I'économie ? Cela pourrait conduire soit A de
forts déficits publics, soit 2 une faible capacité de réac-
tion, I'Etat ne pouvant guere dépenser plus qu’il ne le
fait déja.

Concluons provisoirement. De multiples traits des
« marchés transitionnels » sont ici présents, avec toute-
fois l'instauration d’un « marché du travail 4 haute
vitesse » et le maintien d'une assez forte pression sur les
travailleurs, matérialisée par des pratiques de relégation
i grande échelle et par des contréles assez insistants sur
I'intensité des recherches effectuées par les chémeurs.

De lassurance-chémage i Passurance-emploi

Au-deld de I'exemple et des particularités du Dane-
mark, mais en s'inspirant de son succds, les préconisa-
tions issues des « marchés transitionnels » en mariére de
lutte contre le chémage tiennent en trois points princi-
paux, et conduisent A reconfigurer largement les poli-
tiques de I'emploi. Il est d’abord nécessaire de bien com-
penser les pertes de revenus subies par les chémeurs. La
réhabilitation des dépenses « passives », en quelque sorte.
Elles sont d'autant plus justifides que, comme on I'a vu,
lefficacité de certaines dépenses « actives » n'est pas tou-
jours prouvée : il est bon de permettre aux gens de cher-
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cher un emploi par eux-mémes, en mobilisant les réseaux
qu'ils peuvent connaitre '

Ensuite, il faur mieux connecter les dépenses « actives »
et « passives », €N permettant aux acteurs qui investissent
efficacement dans le retour & 'emploi d'étre récompensés
pour cela, afin de rompre avec la perspective d'une instal-
lation indéfinie dans le chémage. Le chomage est une
transition, pas un érat. Durant les annédes 1980 er 1990,
devant la montée du chémage de masse, dans certains
pays. les responsables des politiques de lemploi ont cru
bon de rendre possibles des prolongations quasi indéfinies
de I'assurance-chémage. Il suffisait, par exemple, de suivre
un stage ou de participer & une expérience de travail sub-
ventionné pour voir ses droits & l'assurance-chémage
reconstitués, comme ceux que I'on obtient quand on est
dans I'emploi. Cette maniére de créer et nourrir un circuit
de trés long terme dans le systeme de I'assurance-chémage
est perverse. En effet, elle dit 4 tous les acteurs, aux cho-
meurs, aux services de placement, mais aussi aux entre-
prises, qu'il est possible de rester indéfiniment candidat a
Pemploi. Si une personne arrive au bout de ses droits a
indemnisation, d'autres programmes doivent pouvoir la
prendre en charge. Et justement, il s'agit de ne pas en
arriver la.

Il faut mobiliscr certes les chémeurs, mais aussi et sur-
tout les agences responsables des programmes d'indemni-
sation, de formation et de placement. Comment inciter le
systeme entier a4 développer les bonnes agences de

1. Clest, rappelons-le, une des principales conclusions de Peter Auer
sur les succts qu'ont connus certains petits pays curopéens durant les
années 1990. Voir Peter Auer, 2002, ap. cit.

Ma mobilité dépend de la votre 161

placement ? La réponse est de créer un mécanisme finan-
cier par lequel ce systéme, §il réussit a placer davantage de
chameurs, voit salléger son fardeau financier. Le probléme
est qu'il ¥ a en général deux budgets et deux organismes
différents, 'un chargé de I'indemnisation et l'autre du pla-
cement. Il faut créer une solidarité entre les deux types de
dépenses, « passives » et « actives », les faire relever de la
méme caisse : si 'agence publique pour I'emploi dépense
avec succes dans la rubrique « active », cela doit se voir en
sa faveur dans la réduction des dépenses « passives » qui
suivra ce succes. La démarche des « marchés rransi-
tionnels », sans exclure d'incirer les personnes, privilégie
lincitation des institutions, des organisations. Elles aussi
ont besoin de percevoir clairement et rapidement les
eonséquences de leurs actions.

Ces deux premiéres préconisations ne prennent leur
sens que relides 4 la troisitme. Réhabiliter les dépenses
« passives » et créer des incitations pour les agences de for-
mation et de placement, cela suppose qu'un ensemble suf-
fisant d’opportunités est ouvert aux chémeurs et aux tra-
vailleurs en général. Le troisieme point est ainsi la
promotion & vaste échelle de droits & mobilité. Lassurance-
chémage doir étre transformée et érendue en une autre
assurance plus vaste, 'assurance-emploi'. Celle-ci inclur, &
un premier étage en quelque sorte, les protections tradi-
tionnelles de Tassurance-chémage: les composantes
wactives » et « passives » des politiques de I'emploi. Mais
un second étage doit étre formé de I'ensemble des droits 4
transitions ouverts aux travailleurs, par exemple les droits &

1. Voir G, Schmid, « Towards a new employment compact », in
G. Schmid er B. Gazier (dir.), 2002, op. cit.
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congés parentaux, pour convenance personnelle et congés.
formation. Cet é¢largissement permer de démultiplier les
options disponibles, notamment en introduisant la possi-
bilité, pour des périodes données, de sengager dans des
tiches domestiques, bénévoles ou militantes, rtiches
reconnues socialement utiles et cependant non valorisées
sur le marché du travail.

Toutefois, les « marchés transitionnels » ne consistent
pas A instaurer une société de congés payés permanents !
Le financement public ou par les entreprises n'est du reste
pas le seul possible. Il pourrait y avoir par exemple des dis-
positifs ol1 les personnes désireuses de s'engager dans une
transition donnée pourraient épargner préalablement une
partie de la somme nécessaire au financement de la « tran-
sition ». Les droits seraient par exemple, outre un finance-
ment partiel, la garantie d'étre repris(e) aprés coup dans la
méme entreprise, sinon au méme poste.

Ces droits  « transitions » visent & instaurer la garantie
pour tous d'un acces 4 l'emploi rémunéré et & 'autonomie
financiere. Les transitions sont congues et gérées pour
favoriser 'acces 4 'emploi. La généralisation et la banalisa-
tion des droits & congés pour motifs divers doit permettre
a chacun(e) de quitter son emploi pour un temps et de le
retrouver par la suite, Organiser et subventionner ces tran-
sitions, c'est faire qu'une série d’érapes hors emploi mais
socialement balisées deviennent partie intégrante d'une
carriere professionnelle au lieu de venir 'interrompre. La
création ou lextension de ces droits 4 grande échelle doit
générer un réseau de places supplémentaires, qui servira i
banaliser et sécuriser la démarche. Ensuite, beaucoup des
périodes hors empioi pmductif seront des formations, des
recyclages, et auront donc pour fonction dentretenir et
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d'actualiser les connaissances et les qualifications. Lacces a
lemploi est donc favorisé par un autre canal, celui de
I'amélioration des compétences des travailleurs.

Organiser sur une base permanente ces mobilités
revient en définitive & développer des composantes préven-
sives des politiques de 'emploi, dont on a vu combien elles
manquaient. Reclasser des chémeurs de longue durée,
combattre les trajectoires d’appauvrissement et d’exclu-
sion, cela se fait de plus en plus difficilement 4 mesure que
le temps passe et que s'installent les cercles vicieux de la
démotivation et de I'isolement. La lutte contre 'exclusion
change de braquer si elle peur sappuyer sur des droits
garantis A tous qui viennent compléter et rendre crédibles
les efforts en faveur des plus défavorisés.

Faire fonctionner cette assurance-emploi, c’est donc ins-
taurer des droits & mobilité, des « droits de tirage sociaux »
distribués sur une base individuelle. Ils correspondent 2
des « bons » (en anglais : « vouchers ») distribués a chaque
personne, qui est libre de les utiliser ou non. Mais ces
droits dont chacun est porteur sont garantis a I'échelle
nationale, et appliqués concrétement collectivement au
niveau local. Uessentiel des décisions concernant les transi-
tions et les politiques de 'emploi devraient étre prises dans
des négociations au niveau local : entreprise, bassin
d’emploi, région...

Par rapport aux politiques de 'emploi traditionnelles, il
s'agit d’'un processus de décentralisation et de réappropria-
tion de celles-ci par les acteurs locaux, munis de nouveaux
moyens, Deux séries d'initiatives sont promues par la
méme. Celles des acreurs locaux, et aussi celles des tra-
vailleurs er des chémeurs, qui ont 4 faire leur choix dans
I'ensemble des options qu'on leur ouvre. Cela contraste
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avec la gestion traditionnelle des politiques de T'emplo;,
dont on a vu qu'elles reposaient largement sur les initia-
tives discrétionnaires et plus ou moins volontaristes de
I'Ecat central, avec selon les cas plus ou moins de décon-
centration et de partenariats. Cer élargissement et cerce
décentralisation prennent tout leur sens au niveau euro-
péen, tant pour 'impulsion que pour le financement. Majs
cette perspective laisse subsister en fait un large champ de
responsabilités 3 I'Ecat national, tour en les redéfinissant,
Ce dernier aura a faire et & expliciter une redistribution en
fonction de I'ampleur des besoins constatés région par
région.

Une aurre nécessité vient plutdt renforcer I'exigence de
décentralisation. Il faut une infrastructure riche et dense
pour donner un contenu a la plupare des droits évoqués ci-
dessus. Par exemple, les droits 2 formarion supposent des
cours, des stages en entreprise bien organisés et des ensei-
gnants compétents et motivés. Oui, mais pourquoi penser
que seul un réseau national et étatique peut répondre i ce
besoin ? C'est précisément la formation continue qui en
France a éié confiée aux régions. Nous entrons dans ['ere
de I'Etat modeste, soucieux de mettre en contact et
d'inciter plus que d’ordonner. La complexité des poli-
riques de 'emploi est déja grande. Y ajouter la gestion des
droits 2 mobilité vient 'accroitre encore. Le parti-pris dans
le cadre des « marchés transitionnels » est de hiérarchiser
différemment les responsabilités et de rapprocher les
conséquences des décisions des acteurs qui les prennent.

CHAPITRE S
COMPETENCES EN TRANSITIONS

Une carri¢re professionnelle réussie commence par un
parcours initiatique. Une jeune fille diplémée, par exemple
en informatique, vient d’étre embauchée par une firme
multinationale. La nouvelle recrue va d’abord voyager un
an ou deux tout autour du monde. Uentreprise désire
qu'elle fasse connaissance avec la variéeé de ses implanta-
tions er de ses érablissements. Ensuite, on lui confie un
poste relativement peu exposé, pour qu'elle fasse ses pre-
miéres armes. Aprés quelques années, il est possible que la
jeune collaboratrice désire avoir des enfants, et 'entreprise,
aprés les congés de maternité, lui accorde un mi-temps
tout comme elle lui ouvre I'accés & une créeche. Vient le
temps des programmes ambitieux, des postes de responsa-
bilité croissante. Assez rapidement, compte tenu du
rythme soutenu des innovations dans cette spécialité,
apparait la nécessité de se recycler. Un stage de six mois,
voire davanrage, lui permet dactualiser ses connaissances
et de rester 4 la pointe, Entre-temps une muration géogra-
phique a pu se produire, pour suivre un conjeint ou pour
accéder & un nouveau poste. Mais, au bout de quelques
années encore, il devient difficile de rester 4 la pointe des
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innovations informatiques. Lentreprise décide alors de
faire passer la technicienne sur un poste commercial, et de
la soustraire @ la pression permanente des changements
techniques. Ce qui suppose une formation complémen-
taire spécifique, et de nouveau un premier poste d'accou-
tumance... Ainsi se déploie, dans cet excmplc idéal, une
carritre doublement favorisée, de salariée fortement diplé-
mée, en trés grande entreprise.

Ces multiples mobilités, avec parachutes et fortes
chances de réussite, que la grande firme organise spontané-
ment pour ses cadres et ses techniciens de haut niveau,
sont déja des « marchés transitionnels ». La question est de
savoir comment les généraliser 4 toutes les entreprises et
tous les travailleurs. Un débat se poursuit en Franee depuis
de longues années sur les justifications et les risques atta-
chés a lurilisation de la notion de «compétence ».
« Compétence » tend  se substituer i « qualification », Les
qualifications étaient 'outil qui, depuis la Révolution indus-
trielle, permettait de classer les travailleurs, de justifier les
écarts de salaire entre eux et d'organiser leur progression
de carriére, Le niveau de diplome initial, I'importance de
I'expérience accumulée et I'importance des responsabilités
prises sont les trois critéres 4 partir desquels on jugeait de
la qualification acquise par un travailleur. Uaprirude a
apprendre et I'aptitude a diffuser ses connaissances autour
de soi viennent aujourd’hui compléter la liste des critéres
et permettent de parler de compérences. Ces deux ajouts
manifestent en fait un changement de priorité. Il ne s'agit
plus seulement de constater, & un moment du temps, un
niveau de capacités productives utilisables par I'entreprise,
mais d'évaluer une aptitude individuelle & acquérir d’autres
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capacités au cours du temps, 4 évoluer et i faire évoluer les
aULres.

Avec cette arrivée explicite de préoccupations indivi-
duelles et dynamiques, la notion de compétences remet en
cause les points de repére antérieurs. Le débat apparait la.
Les compétences ouvrent la porte 4 la valorisation de qua-
lités subjectives étroitement lides & la personne, et moins
aux acquis objectifs constatés pour des groupes entiers.
Mais la compétence est bien en ligne avec les changements
auxquels font face les entreprises et les métiers, qui valori-
sent les capacités d'iniriative et d’adapration individuelles.
Et les partenaires sociaux peuvent s'impliquer dans des
« démarches compérences » qui assurent le développe-
ment, la validation et la reconnaissance de celles-ci'.

Dans la perspective des « marchés transitionnels », le
recours 2 l'idée de compétences est naturel, et il est au
centre de démarches collectives et négociées. Celles-ci doi-
vent désormais prendre en compte les trajectoires d’accu-
mulation de compétences tout au long de la vie profes-
sionnelle. Ces trajectoires commencent avec I'acquisition
d’aptitudes de base et se poursuivent avec le jeu des spé-
cialisations et recyclages. Elles sont soumises en perma-
nence au risque d’obsolescence. Il faut, pour obtenir des
parcours réussis, que ce risque soit pergu, rraité et anticipé.
Les compétences des travailleurs sont ainsi elles-mémes en
transition et appellent une gestion tout au long du cycle de
vie pour éviter les impasses et les ruptures. Il sagit, avec
l'aide des principes gouvernant les « marchés transition-

1. Pour une illustration de ce débar et de ce processus, voir le numéro
de mars 2001 de la Revue de le Confedération frangaise démocratigue du
travail : « Compérences, vers un systéme de reconnaissance, »
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nels », de rechercher les moyens de « contrer » les ten-
dances apparemment irréversibles qui marginalisent les
travailleurs jugés faiblement productifs ou faiblement
adaprables. Alors on prend pied sur le continent encore
largement ignoré des démarches préventives, ce qui remer
en question certaines orientations des politiques tradition-
nelles de formation et ouvre 4 de nouvelles pratiques des
entreprises.

Anciennes et nouvelles mobilités

Parler en général des entreprises et de leurs pratiques de
gestion des salariés ne peut se faire quavec une grande
prudence. Il n'y a pas grand-chose de commun entre un
maraicher et une raffinerie, si ce n'est qu'il s'agit de deux
entreprises. Celles-ci peuvent aussi, A wille et spécialité
identiques, adoprer des comporrements trés différents vis-
a-vis de leurs salariés. Mieux encore, une méme entreprise
peut choisir de traiter trés différemment ses collaborareurs
« centraux » et une périphérie faite de stagiaires, d'intéri-
maires ou méme de travailleurs mis durablement 2 disposi-
tion par une autre firme (travailleurs en régie).

Mais I'éventail de base reste assez simple, voire sim-
pliste. D’un cété des entreprises, souvent de petite taille,
qui s'en tiennent A une gestion minimaliste de leurs sala-
riés, et ne peuvent (ou ne veulent) ni les stabiliser durable-
ment ni leur offrir de véritables carrigres. Un marchand
saisonnier de glaces et de limonades, qui passe & d'autres
activités une fois la belle saison passée, n'est pas incité &
élaborer un itinéraire professionnel complexe pour ses col-
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Jaborateurs dont il va se séparer en septembre — ce qui ne
veut pas dire quhumainement il se désintéresse d'eux ! De
l'autre on trouve des entreprises plus durables, aux reins
plus solides, qui onc a leur disposition une palette de choix
plus variés, incluant des politiques de stabilisation, voire
d'actachement & trés long rerme.

Cette opposition élémentaire existe depuis une bonne
centaine d’années. Mais elle a perdu une bonne part de
son tranchant, Garder des « salariés 4 vie» pouvait &tre
considéré, il y a trente ou quarante ans, comme la meilleure
maniére de constituer un collectif de travail, un groupe
soudé de travailleurs qui maitrisent une série de compé-
tences et ont I'habitude de travailler ensemble. On pouvait
croire que cer atrachement permanent était le garant de
leur motivation et de leur capacité d’adapration. Il en allait
de méme pour les fonctionnaires. Désormais, cette option
est critiquée. On dénonce les carrigres & l'ancienneté,
I'esprit routinier, le manque d'implication individuelle, et
I'éloge de l'individualisation et de la Aexibilité prend la
place de l'ancien argumentaire. Mobilité, Hexibilité et
transitions, méme combat ? Il est facile de montrer que ce
credo n'est pas le bon. La stabilisation garde son actualité.

Il n'existe pas une forme de mobilité unique, mais
plusicurs : géographique, fonctionnelle, promotionnelle,
interne et externe, qui peuvent au reste se combiner ou
simpliquer les unes les autres . Les employeurs et les sala-
riés attendent des choses bien différentes de la mobilité,
Pour les employeurs, c'est dabord l'exigence de disposer

1. Les développements qui suivent salimentent aux travaux mends
par Helen Burzlaff et Jean-Pierre Le Padellec, La Stratégie du mouve-
ment, Editions Liaisons, 2001.
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de la bonne personne au bon endroit. Il peut sagir aussi
bien d’une mission temporaire, d'un projer a réaliser que
d’un poste durable & pourvoir. Cette demande primordiale
peut prendre des formes trés contraignantes pour le salarié,
certaines entreprises conditionnant le recrutement 3
I'accepration d’une éventuelle mobilité géographique. En
témoigne le cas ancien et extréme des gardiens de phares.
Au xixssiecle et au début du x¢, un long séjour «en
enfer », dans un phare isolé et la plupart du temps coupé
de la liaison avec la vie normale, était le préalable néces-
saire avant d'accéder au « paradis » des phares simplement
érablis sur la cote. Lautomatisation des phares a supprimé
ces parcours d'initiation interminable, et a du reste large-
ment réduit le nombre de postes dans la profession.

Il faut aussi alimenter en interne la hiérarchie et orga-
niser, quand ce n'est pas canaliser la concurrence entre
salariés. Les entreprises sont ainsi nombreuses 4 instaurer
le passage obligé par tel ou tel type de poste pour accéder i
des responsabilités. Il peut s'agir d’une exigence de (for-
mation préalable par diversification minimale des fonc-
tions et des expériences ; ou encore d’'un mouvement géo-
graphique imposé pour construire une légitimité — par
exemple, les regles de la Fonction publique excluent
qu'un(e) promu(e) devienne immédiatement responsable
du service précis dans lequel ilfelle occupait un poste
d’exécution. Ce sont ainsi des préoccupations de gestion
des carriéres qui interviennent. Ces mouvements de mobi-
lité interne peuvent se combiner i des recrutements
externes et contribuer A une forme de brassage périodique
délibéré, visant au renouvellement des équipes et de leurs
dirigeants.

{ompétences en [ransitions 17l

Pour les salariés, la mobilité s'envisage d'abord en fone-
tion d’'un plan de vie et de préférences individuelles ou
familiales. Le choix d’'un métier, d’une région, le golit
pour une fonction ou l'attachement A une ville ou 4 un
quartier constituent un premier ensemble de critéres,
complété (ou perturbé !) par les goiits et les contraintes du
conjoint. Il en résulte des arbitrages complexes lorsque les
souhaits, ou les résultats de négociations au sein du
couple, se heurtent aux exigences ou aux régles du jeu
édictées par l'entreprise. Tel salarié préférera renoncer 2
une promotion si elle s'accompagne d'une muration non
désirée.

Une seconde série d'aspirations sont directement lides
aux projets de carriére. Obtenir un poste de responsabilité,
progresser sur un itinéraire en diversifiant ses expériences
ou simplement étre mieux payé sont des motivations sous-
jacentes aux décisions de mobilit¢ A Pinitiative du salarié.
Plus négartivement, quitter un groupe de travail dont on
napprécie pas 'ambiance ou un supérieur avec lequel on
est en conflit constituent d’autres objectifs traditionnels,
fort répandus, de mobilité. Il résulte de ces artentes trés
différentes des conflits et des compromis, et beaucoup de
cas de mobilités contraintes imposées par lentreprise i des
salariés qui ne sont pas en mesure de trouver des alterna-
tives 4 la soumission ou 2 la démission.

Le contexte économique et social actuel introduit
d'autres cas de figure. Les uns en rajoutent du c6té de la
contrainte ; les licenciements, les pratiques d’externalisa-
tion, les emplois précaires induisent de la mobilité forcée,
avec les risques d'exclusion déja soulignés. Plus simple-
ment et plus positivement malgré tout, le but de garder
son emploi peut devenir un motif d’accepration de mobi-
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lité, Du coté aussi des projets de carriére, la mobilité tend 1
prendre une autre signification. Elle peur en efter corres-
pondre 3 une stratégie individuelle ou collective d’accumu-
lation de compétences, dans un contexte de changement
permanent. A l'extréme, certains travailleurs peuvent déve-
lopper des « carriéres sans frontidres », au cours desquelles ils
vont de projet en projet et de collaboration en collabora-
tion'. Er certaines entreprises créent des « pools » de compé-
tences dans lesquels elles puisent en tant que de besoin pour
constituer les équipes chargées d’un projet donné.

La nouvelle donne de la fidélisation des travailleurs

Cette mise en mouvement des mobilités transforme leur
rble dans la gestion des carritres. Les défis de I'adapration
au changement conduisent les entreprises, on I'a vu, 2
mettre I"accent sur la capacité a apprendre et 4 prendre des
initiatives autant que sur I'adéquation instantanée 3 un
poste. Une premiére réaction s'observe dans le cadre
d’entreprises ayant instauré des « marchés internes », c'est-
a-dire des pratiques de fixation & trés long terme de sala-
ris, pratiques allant parfois jusqu'au recrutement préfé-
rentiel de leurs enfants. Elle consiste 4 remettre en cause
les « rigidités » de ces « avantages acquis ». II s'en est suivi
des affrontements avec les syndicats et une recherche plus
ou moins systématique de flexibilisation. Le cas de
Renault-Billancourt est assez exemplaire de ce type d’évo-

1. Michael Arthur e Denise Rousseau, The Boundaryless Career,
Oxford University Press, 1996,
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lution heurtée. Létablissement éuait en quelque sorte
cogéré avec la CGT. Les salariés, souvent trés peu qualifiés,
travaillaient dans un éuablissement devenu malcommode
quil a fallu fermer'. Une série de conflits violents & la fin
des années 1980 a conduit au reclassement partiel des sala-
riés, beaucoup de travailleurs immigrés ne bénéficiant que
d’'un « cheque-valise » censé financer le retour dans leur
pays dorigine. Les pratiques de recrutement de Renault se
sont depuis considérablement diversifiées. Une part crois-
sante de la production est désormais effectude chez des
sous-traitants, qui recrutent sans garantie d'emploi des
salariés jeunes et fortement qualifiés?.

Une autre réponse possible est de juxtaposer délibéré-
ment dans le méme érablissement, parfois pour une méme
tiche, des groupes de travailleurs aux statuts différents. Le
but est d'organiser, sinon I'extinction progressive du groupe
bénéficiant des dispositions les plus avantageuses, du moins
sa mise en concurrence avec d'autres travailleurs moins bien
traités mais a priori tout aussi productifs. Le risque est de
déboucher sur des conflits et des incohérences.

Toutefois, les entreprises pergoivent de plus en plus que
lessentiel est dans une respiration’ désormais pergue
comme nécessaire, celle du ressourcement individuel au
cours des étapes de la carriére. Dérachement, mise 2 dispo-
sition, mobilité entre les métiers, ouverture sur des compé-
tences complémentaires, passage d'opérationnel i fonc-
tionnel et vice versa, voire expatriation, voila quelques-uns

L. Daniel Labbé et Frédéric Périn, Que reste-+-il de Billancourt ?,
Hachette, 1988,

2 Ammelle Gorgeu er René Mathien, « Lemploi dans la fligre
automobile », La Lemre du Centre démdes de Pemploi, n° 55,
décembre 1998,
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des outils qui, sans étre des passages obligés, contribuent 4
diversifier les expériences et les points de vue, construisant
par la cette compétence qui doit déborder du poste actuel-
lement occupé ou & pourvoir immédiatement.

Dans ce conrexte, les choses se renversent, La mobilit¢
devient une condition de la stabilisation. Cela vaut rant du
coré de l'entreprise que de celui des salariés. Pour les entre-
prises, la nécessité d'aligner les disponibilités en travail sur
les besoins qui découlent des choix stratégiques continue 2
étre prioritaire, avec une préoccupation supplémentaire,
celle d'anticiper les nouveaux métiers et de préparer les nou-
velles activités, Clest d'abord sur ces points que se renfor-
cent les liens entre performance et mobilité. 1 faur disposer
de la bonne personne au bon moment et au bon endroir,
avec des capacités d'apprentissage, de renouvellement, de
réaction et d'anticipation’. La capacité & mobiliser des tra-
vailleurs sur un projet donné, puis i les redéployer sur un
autre, devient une des conditions de la réussite économique.

Lexigence de régularité ressurgit alors, au sein de
groupes de travailleurs que l'on cherche 4 hdéliser. Méme
purement interne, une mobilité excessive est en effet nui-
sible. L'exigence de diversification des expériences pour des
cadres sur la voie de la promotion, affirmée par de nom-
breuses entreprises, peut les conduire 4 organiser des pas-

1. C'est ainsi que les firmes de travail remporaire organisent désor-
mais pour les plus demandés de leurs salarids des carrigres sécurisdes et
variées. Toutefois une majorité des intérimaires ne bénéficient pas de
ces conditions favorables et subissent la discontinuiré de 'emploi. Voir
Gilbert Lefevre, Frangois Michon er Mouna Viprey, « Les stratégics
des entreprises de travail remporaire, acteurs incontournables du
march¢ du travail, partenaires experts en ressources humaines », Tha-
vail et emploi, janvier 2002, p. 45-64.
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sages trop brefs dans certains services. Ces cadres pressés en
trajectoire ascendante n'ont pas le temps de suivre les éven-
ruels changements qu'ils merttent en route, et partent avant
d’avoir pu en tirer les enseignements, Leurs subordonnés,
voyant passer les méréores, sont rapidement désabusés et
sen tiennent au service minimum : une exécution routi-
ni¢re des tiches prescrites. Il ne sagit donc pas de déve-
lopper n'importe quelle mobilité, ni d'en faire une panacée.

Vis-a-vis des salariés, la mobilit¢ interne devient un
argument de fidélisation et de morivation. Lexistence de
possibilités de promotion, mais aussi de mi-temps, de
mutations dans différentes régions, d'accés 3 des forma-
rions, etc., vient compléter I'offre de salaires ou de complé-
ments au salaire tels que les primes et les avantages en
nature. L'organisation de concours internes, la perspective
de davantage d’autonomie ou de responsabilité peuvent
aussi étre des substituts & des hausses de salaires générali-
sées, et entretenir la motivation. Ces perspectives prennent
d'autant plus d'importance que les salariés concernés sont
durablement artachés a lentreprise et susceptibles de
senfermer dans la routine ou la démotivation. Elles s'ap-
pliquent a fortiori aux fonctionnaires, plus généralement 2
route « main-d'ccuvre A statut ». La mise en mouvement
de ces travailleurs peur prendre ainsi la forme de nouveaux
droits, au lieu d’étre imposée sous la forme du démantele-
ment des garanties antérieurement consenties.

Ces politiques, initialement destinées aux cadres, ten-
dent & aller nettement au-del, et dans certains cas sappli-
quent 4 'ensemble des salariés. Elles partent des besoins de
Uentreprise : celle-ci cherche 4 fidéliser, & travers des par-
cours qui peuvent étre complexes, les salariés dont elle juge
utiles les compérences actuelles ou furures. Mais certaines
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entreprises, soucieuses d'assumer leurs responsabilités
citoyennes ou simplement désireuses d’entretenir une
image d’entreprise « sociale », cherchent 4 associer perfor-
mance économique et performance sociale, en érendant
cette gestion des mobilités a 'ensemble de leurs membres,
Elles ménent alors la lutte contre I'exclusion qui frappe ou
menace les moins productifs des travailleurs. Mais ces
démarches sont restées dispersées.

Le management transitionnel des mobilités

Lapport des « marchés transitionnels » est d’abord de
proposer une vision d’ensemble des flux de mobilité, qui
sont traditionnellement pergus et gérés de maniére sépa-
rée. Dans le langage de I'entreprise, le passage de la forma-
tion A 'emploi devient ainsi le recrutement de jeunes
diplémés ; le passage de I'emploi vers la formation corres-
pond aux congés de formation et de recyclage, erc. On met
alors en évidence, au niveau d'une firme ou d’un établisse-
ment, le jeu conjoint des mouvements qui affectent les
salariés. Il peur s'agir aussi bien de nécessités fonction-
nelles de base que de choix délibérés de I'entreprise au-dela
de ces mouvements inévitables. Le flux des recrutements
qu'induisent les départs & la retraite ou les démissions est
un exemple de la premiére catégorie ; cependant que les
éventuelles contributions A des actions d'insertion dépen-
dent d’'un engagement auquel certaines entreprises peu-
vent consentir au nom de leurs responsabilités sociales.

Lanalyse des flux de la mobilité est d’abord purement
quantitative. Elle consiste 4 collecter les informations per-
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mettant d'éablir le rotal des mouvements sur une période
donnée, par exemple un an. Pour fixer les idées, les entrées
en provenance du monde de I'éducation peuvent étre de
6 300, cependant que les entrées et sorties vers les activités
hors marché du travail seraient de 700, etc. On compléte
par la recension des acteurs et des institutions concernés par
ces MOUVEMENTS, acteurs internes ou externes : organismes
de formation, agences de placement, dispositifs de pré-
retraite... pour l'externe ; cellule de reclassement, filiales...
pour linterne. Enfin, dans cette premiére phase de collecte
des données, la démarche inclut une évaluation de ce que
cofitent les transitions, au moins de maniére approximative.
Des ratios comme le colit global d'une embauche, le colit
global d'une reconversion complétent la panoplie. Apparait
alors, plus ou moins cohérent, cofiteux et développé, le sys-
teme de mobilité avec lequel vit Uentreprise.

La gestion des ressources humaines est une grande
consommatrice de modes et de recettes miracles. Les promo-
teurs de I'une d'entre elles voulaient précisément garantir
l'adéquation des besoins et des ressources en main-d'ceuvre. 11
sagit de la Gestion prévisionnelle des emplois et des compé-
tences, ou encore GPEC. Celle-ci a été un échec spectacu-
laire. Pourtant, les développements ont été importants en
France durant les années 1980 et le débur des années 1990.
La GPEC rassemble une série de pratiques, de techniques et
de préconisations qui semblent avoir tout pour elles : I'intérér
4 long terme de P'entreprise et de ses salariés, I'anticipation, le
dialogue social. Le coeur de la démarche est simple'. 11
consiste A effectuer, puis A comparer, deux projections 4 trois

1. Voir par exemple D. Thierry, C. Sauret et N, Monod, La Gestion
prévisionnelle de lemploi et des compérences, LHarmaran, 1993,
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ou cinq ans, D'un cbté, les disponibilités en ressources
humaines, compte tenu du niveau et de la palerte existants
des qualifications, de la démographie et d’hypothéses sur
les flux de recrutement, de départ et de recyclage ; de
l'autre, l'anticipation de I'évolution de la production, de la
productivité, ainsi que du type de postes qui seront i
pourvoir, afin d'apprécier les besoins en personnes et en
métiers et compétences. La confrontation de ces deux pro-
jections doit permertre d’identifier des écarts, 2 plus ou
moins bréve échéance. On peut alors chercher 4 résorber
ces écarts, soit directement, soit en élaborant différents
scénarios et en comparant leurs mérires et leurs inconvé-
nients. Concrétement, si les projections montrent qua
I'horizon de trois ans tel type de technicien va manquer,
on peut intensifier et élargir les efforts de recrutement, ou
chercher & le remplacer par d'autres catégories de tra-
vailleurs — ou combiner les deux réponses.

Cette démarche prévisionnelle a été largement proposée
et diffusée. Devant la multiplication des plans sociaux par
lesquels certaines entreprises se sont débarrassées brutale-
ment de cenraines, voire de milliers de salariés jugés excé-
dentaires, la réaction consistait & dire : plus jamais ga! 1l
faut anticiper ces « sureftectifs » de maniére 4 amortir le
choc et négocier des voies de sorties progressives. Mener
une gestion prévisionnelle de 'emploi devair permertre de
négocier avec les syndicats et les pouvoirs publics, et
d’anticiper les reconversions et les reclassements.

Patatras. Ces bonnes pratiques ne se sont pas générali-
sées, loin de la, méme auprés des trés grandes entreprises
qui auraient eu les moyens intellectuels et financiers de les
mettre en ceuvre, Linconvénient de la démarche si pleine
de vertus apparentes est simple. Elle suppose une explicita-
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tion assez détaillée et 2 moyen terme des choix stratégiques
de l'entreprise : les marchés ou les secteurs sur lesquels il
est envisagé de pénérrer ou de se développer, les grandes
orientations de localisation et de délocalisation, le type
d'avantage concurrentiel que I'on entend construire, les
grands projets, leur calendrier de réalisation... Des les
années 1980-1990, il était devenu clair que la plupart des
dirigeants des cntreprises ne disposaient pas de cette visibi-
lité de moyen terme. De surcroit, s'engager sur la voie des
eonfrontations fines entre besoins et disponibilités, c'est
figer un rythme de croissance (ou de décroissance) des
effectifs, c'est prendre le risque de planifier explicitement
I'élimination de certains travailleurs. Dans le cadre d’une
« gestion participative » associant les syndicars, I'affichage
anticipé des rejets a un effer désastreux, La GPEC a assez
rapidement rejoint le cimetiere des modes gestionnaires
qui ont fait leur temps. Ses apports techniques demeurent,
La perspective des « marchés transitionnels » permer de
leur redonner une nouvelle actualité,

Ce qui prend la place de la méthode des projections
déraillées et de l'identification des écarts est un diagnostic
des mobilités. Aujourd’hui, les entreprises, dans le contexte
instable de la concurrence mondiale et des innovations
technologiques, continuent 2 effectuer et expliciter des
choix qui engagent leur avenir. Mais elles ne les déraillent
pas, se contentant d'axes de développement. Elles cher-
chent en revanche & entretenir leur capacité d’adapration
pour faire face aux imprévus du court terme. La prise en
compte des orientations stratégiques générales permet de
déterminer les axes d’efforr, er donc les grandes masses de
compétences et de personnels nécessaires pour ['obrenir,
Le diagnostic des mobilités déborde ainsi la question trop
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courte de 'adéquartion des besoins et des ressources, pour
détecter les transitions a freiner er celles qu'il faur déve-
lopper, remodeler ou tout simplement inventer.

Il est alors possible d’allouer les budgets et de mettre en
place un marché interne de 'emploi et des compétences.
Ces deux processus sont tourefois, eux aussi, transformés.
Limputation des coiits, tout d'abord, doit prendre en
compte les cofits indirects et de long terme associés a telle
ou telle transition. Par exemple, la perte de savoir-faire qui
découle de décisions de mises en préretraite. Ensuite, la
préoccupation dynamique conduit a envisager des valori-
sations en termes d'investissements, et pas seulement de
coiits d'exploitation. On peur inventer des transitions qui
n'existent pas. Par exemple, anticipation d’'un manque de
techniciens 2 I'horizon de quelques années peur conduire 3
conclure un accord avec un IUT et 4 désigner une per-
sonne responsable d’une série d’enseignements et de stages
élaborés en liaison avec 'entreprise. Il y a ainsi érablisse-
ment d’un partenariat et création d'une nouvelle transi-
tion. Linvestissement ne consiste pas simplement 4 payer
pour obtenir ultérieurement des salariés disposant de rtelles
ou telles compérences, il consiste aussi 2 se mettre d’accord
avec un organisme de formation et i établir des pratiques
de coopération qui pourront évoluer dans le temps et
sadapter 4 de nouvelles demandes.

Enfin, la recherche de I'adéquation entre besoins et res-
sources céde la place A une politique de mobilité. 1l convient
pour ce faire de construire un lieu systématique de recen-
sion des mobilités auquel les salariés comme les dirigeants
pourront avoir accés de maniére a élargir I'espace de leurs
choix. Ensuite, la politique de mobilité suppose d’éviter les
incohérences entre transitions afin d'éviter les effets per-
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vers qui freinent les motivations et les performances des
salariés. Par exemple, l'organisation des parcours obligés
préalables 4 une promotion peut, dans certains cas, se
révéler nuisible, comme on I'a vu. On débouche alors sur
l'organisation d'un marché interne des mobilités et des
compétences. Les disponibilités er les demandes peuvent se
confronter, soit directement (cas d’annonces en Intranet),
soit indirectement (via des conseillers pour la mobilité aux-
quels les salariés peuvent avoir recours). Et Pentreprise peut
ainsi décider de favoriser telle ou telle mobilité, 3 Faide
d'incitations monétaires ou d’autres outils rels que les accé-
lérations de carriére, les aides au déménagement, etc.

Lespace du métier

Ces dispositions ne valent routefois que pour des entre-
prises dont les fronticres, les configurations ou les proprié-
taires sont assez stables pour permettre d'identifier les res-
ponsabilités 2 moyen ou 4 long terme. Elles perdent de
leur pertinence lorsque I'entreprise elle-méme est prise
dans un mouvement perpétuel . Que proposer par exemple
1 une entreprise qui vient de changer trois ou quatre fois
de propriétaire 2 Nous expérimentons I'emploi précaire,
mais ce qui est devant nous va plus loin, car c'est 'entre-
prise elle-méme qui devient précaire. Depuis la nuir des
temps les firmes naissent et disparaissent. Mais les ten-

1. Voir Hugues Bertrand, « Nouveaux métiers, nouveaux emplois :
les métamorphoses des métiers », in « Les deuxitmes cntretiens de
Pemploi v, Les Cahiers, ANPE, octobre 2001.
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dances actuelles, que nous avons passées en revue dans le
chapitre 1, sont plus inquiétantes. Elles sont a la réduction
de leur raille moyenne, er plus encore i leur décomposition
en de multiples entités qui n'ont plus les contours simples et
stables antérieurs. Sous-traitance, externalisation, politique
d’autonomie grandissante reconnue aux filiales ou aux
« centres de profits », ces pratiques se répandent et dissolvent
le lien de responsabilité directe qui unissait un parron et ses
salariés. Certaines entreprises ont complétement « exter-
nalisé » leur fonction « ressources humaines ». Autrement
dit, les services qui décident de I'embauche, des salaires et de
I'avancement sont confiés & une autre entreprise spécialisée
dans ce domaine. Un peu comme si la gestion des hommes
était considérée comme une activité qui n'engage pas l'entre-
prise, hors de laffectation de quelques cadres dirigeants,
D’autres entreprises laissent 4 leurs filiales le soin de mener,
établissement par érablissement, leur propre politique de
recrutement et de rémunération. Et chacun doir faire du
profit faute de quoi la suppression guette.

Laboutissement de telles tendances n'a pas encore de
nom. Les observateurs hésitent et mobilisent un vocabu-
laire tantdt inquiétant tantor poérique : firmes précaires,
¢éphémeres, transitoires, décomposables... La seule figure
stable 4 laquelle on peut se raccrocher est celle du réseau.
Les érablissements continuent malgré rour 4 éwre insérés
dans un ensemble de relations avec d’autres acteurs, qui
leur fournissent des machines, des matiéres premigres, de
Pexperrise, des clients. .. Et les travailleurs eux-mémes peu-
vent s'organiser en réseaux de compérences, qu'ils mobili-
sent et déplacent en fonction des opportunités. Lapparte-
nance & un ou plusieurs réseaux devient pour eux une
question de vie ou de mort. Compte tenu de I'internationa-
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lisation grandissante des frmes, une condition sine qua non
de survie apparait, Cest la maitrise de I'anglais. Les réseaux
sophistiqués et dynamiques marchenr a l'anglais. Bien des
travailleurs aujourd’hui sont sur la veie dune exclusion
wacite, ou d'une relégation dans des filizres condamnées,
simplement parce qu'ils ne parlent pas 'anglais.

Il y a des limites & ces tendances dissolvantes, et les entre-
prises commencent a s'en rendre compte. Certaines firmes
qui avaient « externalisé » complétement leurs services de ges-
tion du personnel ont commencé & les réintégrer, et pas seule-
ment pour la gestion des cadres « & haur potentiel ». En fait,
le bon fonctionnement des réseaux suppose des normes com-
munes et des régulations, et la mobilisation des personnes ne
peut guére se faire durablement sans stabiliser leurs interlocu-
teurs et leur environnement. Mais ce serait se rassurer & bon
compte que de voir dans ces forces de rappel le début d'un
retour 4 une situation vraiment moins turbulente,

Ces défis vont trés au-dela de la simple mobilité interen-
treprise telle que l'organisent des « marchés profes-
sionnels » & l'allemande, sur lesquels circule la main-
d’eeuvre issue de 'apprentissage. Pour les affronter, il s'agit
de construire des espaces de mobilité nouveaux, qui seront
sans doute centrés autour de I'idée de mérier. Cela signifie
un ensemble de relations durables des entreprises avec des
partenaires qui les aident 4 rraiter leurs problemes de
recrutement, i renouveler leur expertise et i collecter les
informations sur les innovations et les marchés. Les entre-
prises ¥ trouvent pour elles-mémes un point fixe. Elles
peuvent centrer leurs activités aurour d'un ou plusieurs
métiers, et en suivre les transformations au cours du temps
par 'accumulation et le renouvellement de leurs compé-
tences. Du coté des salariés, I'espace de mobilité est formé
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des firmes auxquelles ils ont acces, et de tous les outils qui
permettent de reconnaitre et de classer leurs compétences,
Ici aussi le métier fournit un ancrage et le lieu d'une spé-
cialisation qui les protége.

Ce peut méme étre une occasion de rebond pour des
professions trés générales, dites « transversales », dont on a
parfois tendance  considérer quelles servent indifférem-
ment dans toutes les filitres. La profession de secréraire,
face 2 la diffusion de I'informatique, a perdu une bonne
part de ses activités traditionnelles, telles que la frappe de
courrier. Elle était ainsi menacée de disparition. Mais elle a
pu se redéployer en se mertant & gérer la circulation d'une
masse d'informations de toutes sortes qui sont nécessaires
au bon fonctionnement de l'entreprise. Elle a pu ainsi se
transformer et se spécialiser. En cela le métier se marie aux
spécialités de I'entreprise.

Lexistence des «espaces de mobilité » est reconnue
depuis longtemps. 1ls constituent eux aussi des démarches
transitionnelles spontanément pratiquées dans certaines
filieres. La question est d'aménager systématiquement ces
dispositifs, désormais centrés sur des métiers en évolution
permanente. La circulation et la sécurité des travailleurs y
reposent sur I'identification de compétences & la fois géné-
rales et spécialisées. Générales parce qu'il ne s'agit pas de
qualifications non transférables comme en avaient certains
ouvriers détenteurs d'un « tour de main» particulier et
seuls 3 méme de maitriser une machine propre 2 une
usine. Mais spécialisées aussi parce que les qualifications
sont propres 4 un procédé ou une gamme de produits. Par
exemple, un spécialiste de dessin assisté par ordinateur
maitrise certains logiciels qu'il retrouvera dans de nom-
breuses entreprises et sur de nombreuses machines, ce qui
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rend ses qualifications transférables ; mais il peut se spécia-
liser dans le dessin des bateaux, ce qui le lie 3 un métier.
Pour organiser ces espaces de mobilité, un des points clés
est de raccorder les deux modalités de reconnaissance pro-
fessionnelle que sont le diplome initial et la professionna-
lité acquise au cours du temps. Les négociations collectives
autour de la transférabilité et la certification des compé-
tences sont ainsi le complément indispensable de 'organi-
sation des mobilités au sein des Airmes.

Leffet-Matthieu de la formation'

Il existe des salariés tres peu qualifiés, dans lesquels
Ientreprise, quelle qu'elle soit, n'a guére tendance & investir.
Ceux-ci, §'ils sont licenciés, risquent d'étre enfermés dans le
circuit des emplois précaires et déqualifiés, qui peut les
conduire a I'exclusion. Ils font ainsi face & des mobilités tés
défavorables dans lesquelles ils ne souhaitent évidemment
pas s'engager, dont ils voudraient se dégager, des mobilités
forcées. Pour ces firmes et ces salarids, lintervention
publique est un préalable nécessaire, car seul un ensemble
de droits garantis collectivement & tous les travailleurs peut
surmonter les obstacles. Il faut définir ces droits et montrer
comment les droits, une fois affirmés et garantis, peuvent
étre utilisés par ces firmes et ces travailleurs dans le cadre de
leurs relations de travail et au cours de leur carriére,

1.« On donnera & celui qui a, et il en aura plus ; mais celui qui n'a
pas, on lui enlévera méme ce qu'il a », Evangile selon saint Marthieu,

XXV, 29.
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La formarion, initiale et conrinue, constitue depuis
longtemps la principale réponse des politiques publiques 3
ces défis. Nous disposons, en France comme dans tous leg
pays développés, d'un dispositif de formation initiale er
continue trés développé. Et le congé formation constitue
une des principales « transitions ». « Apprendre tout au
long de la vie », « formation continue », « compétences », sont
pourtant les mots d’ordre d’'un consensus mou. Il faur étre
mieux formé, plus compétent : cette évidence est souvent
martelée par les responsables politiques ou managériaux .
« Formation tout au long de la vie », voila une de ces idées
4 la mode et dans I'air du temps. Si 'on considere, avec
beaucoup d’observateurs, que le role des connaissances est
sans cesse croissant dans notre société, devenue unc
« société (ou une économie) basée sur la connaissance »,
alors la formation continue devient une priorité pour tous,
L'actualisation des connaissances et les recyclages sont
indispensables et conduisent & recommander, pour tous les
travailleurs de tous niveaux, un bilan périodique de com-
pétences suivi d’actions de formartion. Lexigence se ren-
force encore dans le cas des rtravailleurs faiblement
diplémés ou faiblement qualifiés, qui doivent bénéficier
d’'une seconde chance et d’appuis spécifiques. Alors tout
converge dans une belle rhétorique de I'intérét bien com-
pris. Les pays riches, innovants, qui ont recours essentielle-
ment 4 de la main-d'ceuvre trés compérente, doivent

1. Ces développements Sappuient sur Eric Maurin, L'Egalité des
possibles, ap. cit., et sur cerrains travaux de K. Boyer, noramment
« Promoting learning in the enterprise : the lessons of international
comparisons in the light of economic theory », communicarion 2 la
Conférence internationale sur lapprentissage des adulres, Séoul,
décembre 2001.
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confirmer cette siruation en réduisant progressivement la
taille du groupe de travailleurs faiblement qualifiés qui
subsiste, et donc en améliorant continfiment le niveau
général de formation des travailleurs. Apprentissage per-
manent, validation des acquis, innovation, tout s'enchaine
tant au niveau du pays qu'a celui des entreprises, et méme
des individus. Les rapports rédigés dans le cadre de
I'Europe ou de 'OCDE ont ainsi largement popularisé
cette promotion de la formation, et spécialement de la for-
mation continue, au rang d’ardente obligation .

Il y a pourtant loin de la coupe aux lévres. En France,
la «loi Delors» de 1971 avait pour bur de stimuler les
dépenses et les pratiques de formation 2 linitiative des
entreprises, et de « donner une seconde chance » aux salariés
les moins formés. Elle a atteint le premier de ces buts, pas le
second. Une de ses dispositions, toujours valide aprés la loi
de mai 2004 sur la formation professionnelle, oblige les
entreprises & dépenser un montant minimum de leur masse
salariale en programmes de formation pour leurs salariés :
1% en 1974, 1,5 % aujourd’hui. Au cas ol leurs dépenses
matteindraient pas ce seuil pour certaines entreprises, celles-
ci doivent verser les sommes correspondantes sous forme
d’une taxe destinée aux organismes de formation.

Beaucoup  d'entreprises, principalement les  plus
grandes, mais aussi certaines PME « high-tech », dépassent
le montant légal et consacrent entre 5 er 10 % de leur
masse salariale 2 la formation de leurs employés. La loi a de

1. M.J. Rodrigues (dir.), The Knowledge Ecanomy in Ewrope. A Straregy

Jor International competitiveness with Social Cobesion, Edward Elgar,

2001 ; OCDE, L'Econamie fondée sur le savoir : des faits er des chifffes,
QCDE, 1999.
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ce point de vue parfaitement rempli sa mission : amener
les entreprises les plus faibles ou les moins concernées 2 un
minimum, et permettre 4 toutes de choisir ensuite dans
une offre diversifiée d’organismes de formation et de pro-
grammes, allant des enseignements les plus généraux et les
plus abstraits aux stages pratiques. Le second but, offrir
une seconde chance, devait quant 2 lui étre atteint par la
création d'incitations et d'aides a la formation destinées
aux salariés eux-mémes ; notamment le congé individuel
de formation, affirmé comme un droit, peut étre pris par
les travailleurs qui le désirent.

Mais, fort logiquement, les entreprises, auxquelles une
large initiative érait reconnue en échange de l'obligation
légale de dépense, ont privilégié les salariés les plus compé-
tents A leurs yeux, et les formations qui leur éraient direc-
tement utiles. Un chiffre fourni par Eric Maurin est ici
¢loquent. Dans le privé, entre 1988 er 1993, prés de 40 %
des « professions intermédiaires » : techniciens, agents de
maitrise, représentants de commerce, etc., ont regu une for-
mation, contre 10 % des ouvriers non qualifiés. Qui pour-
tant avait le plus besoin d’une seconde chance ? Les « pro-
fessions intermédiaires » sont non seulement mieux formées
au départ, mais aussi bien plus assurées de rester dans I'en-
treprise en cas de restructuration. Nous retrouvons ici les
effets cumularifs et polarisés de la « machine 2 trier ».

Les entreprises ont privilégié les formations trés courtes
(quelques jours), pour simplement actualiser les connais-
sances des salariés et accumuler des savoirs directement
utilisables. Rares sont celles qui ont saisi I'occasion d’élever
le niveau de leurs collaborateurs les moins qualifiés.
Lexemple de la fermeture de Renault-Billancourt est ici, a
nouveau, probant. Certains des ouvriers qui éraient 2 la
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chaine depuis de nombreuses années ne savaient tour sim-
plement pas lire... Ce qui évidemment rendait difficile,
voire impossible, leur reclassement ou leur adapration 2
des conditions de production nouvelles.

La conclusion d’Eric Maurin est sans appel : « Telle
gu'elle est pratiquée en France, la formation continue est
ainsi 3 l'opposé de ce dont on a aujourd’hui le plus besoin,
3 savoir un dispositif luttant avant tout contre les passages
prolongés par le chomage : s'adressant en priorité aux sala-
riés occupant les emplois les plus vulnérables er accompa-
gnant, non les évolutions techniques spécifiques i telle ou
telle entreprise, mais l'accroissement des requis généraux
nécessaires & de fréquents changements d’entreprise . »

Voici confirmé pour la France l'effer-Matthieu de la
formation : « On donnera 4 celui qui a, et il aura plus;
mais celui qui n'a pas, on lui enlévera méme ce qu'il a»,
selon la parole de I'évangéliste. Si vous n'avez pas de
bonnes bases, il sera difficile de vous recycler; si vous
prenez un mauvais départ, les dispositifs de compensation
seront faiblement opérants, et surtout ils ne s'adresseront
pas & vous. Parmi les explications de cette apparente fara-
lieé, une hypothése vaur d’étre mentionnée. Ce sont les
personnes concernées qui elles-mémes n'y croient pas et
qui ne veulent méme pas envisager que le dispositif puisse
leur profiter. Les travailleurs les moins qualifiés sont en
effer les perdants du systéme éducanf initial. Leur cursus
scolaire est la plupart du temps, et en particulier en
France, une série d’échecs et de relégations dans des filieres
de moins en moins valorisées. Dés lors, en tant que tra-
vailleurs adultes, ils ne sont pas du tout incités A prendre le

l. Lf_gm':'re' des possibles, ap. cit., p. 70,
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risque de se former a nouveau et de se retrouver dans les
situations d’échec qu'ils avaient fuies en entrant rapide-
ment et peu formés dans la vie active. Reprendre le
chemin de I'école, trés peu pour eux.

Modéles nationaux, modeéles salariaux

D’autres pays ont pu faire mieux — ou moins bien
encore. Les mérites et les limites d'autres systémes de
formation des travailleurs, initiale et continue, sont
maintenant bien connus, 4 issue de multiples travaux
de comparaison internationale'. Il n'existe pas de sys-
téme parfait, assurant  la fois un renouvellement rapide
des compétences et la protecrion des moins qualifiés.
Dans I'éventail des expériences nationales, trois grandes
possibilités sont ouvertes. L'une consiste en quelque
sorte A ne pas agir et & laisser faire le marché. Clest, trés
grossizrement, le choix rerenu aux Etats-Unis. La forma-
tion professionnelle est alors largement laissée a l'inidia-
tive des firmes et des organismes privés de formation.
Ceux-ci sont, dans ce contexte, soucicux de répondre
dans les plus brefs délais aux besoins qu'expriment les
entreprises. I en résulte une adaptation rapide des com-
pétences, et pas de politique correctrice envers les plus
mal formés.

Les pays qui ont instauré I'apprentissage 4 I'allemande
avancent sur une voie bien différente. Des accords entre
partenaires sociaux organisent la formation en alternance

1. Cf. Robert Boyer, ap. ¢ir.
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pour les apprentis, moiti¢ en entreprise et moitié¢ en salles
de cours. Une fois formés, ceux-ci peuvent circuler
dentreprise en entreprise avec une professionnalité
reconnue. La formarion continue est alors laissée 4 I'initia-
tive des firmes et des salariés, avec une assez large place
reconnue 4 des formations générales. Trois problemes
demeurent. Lapprentissage fonctionne mieux dans
Vindustrie pour les jeunes hommes que dans les services
pour les jeunes filles. Il y a ensuite I'infériorisation des tra-
vailleurs qui n'ont pas eu accés  'apprentissage, qu'il est
difficile de réinsérer dans le circuit normal. Enfin, les
changements techniques aujourd’hui demandent de plus
en plus de formation initiale générale, celle que le modéle
ne fournit par définition que peu.

Enfin, dernier cas de figure, le systéme japonais orga-
nise pour tous les salariés des grandes firmes, et notam-
ment les opérateurs i la base, un processus continu
d'adaptation et de formation. On a longtemps vanté les
mérites de ce choix, solidaire des autres composantes du
« miracle japonais ». Celui-ci s'érant effondré, on voit
mieux aujourd’hui ses Limites. L'adaptation progressive
risque d’étre insuffisante face aux ruprures qu'introdui-
sent les murations technologiques ; er d'autre parr le sys-
teme laissait évidemment de cété les salariés qui ne béné-
ficiaient pas de '« emploi 2 vie » pratiqué par les grands
groupes.

Quoi qu'il en soit, ces grands modéles nationaux n'ont
jamais supprimé la variété des situations a l'intérieur de
chaque pays. Il est possible de distinguer avec Robert
Boyer au moins trois modeles de relations d'emploi et de
formation que I'on retrouve, selon des modalités et selon
des proportions variables, dans tous les pays, et notam-



n Vers un nouveau modéle sogiy)

ment en France'. Il y a tout d'abord la « stabilité polyv,.
lente », qui correspond, pour I'entreprise, aux pratiques
japonaises présentées plus haut: elle conserve des tra-
vailleurs stabilisés et recherche la souplesse par une organi-
sarion qui favorise la polyvalence. Elle s'appuie donc sur
une formation continue permanente, principalement
acquise sur le tas. Ces travailleurs plurdr favorisés n'ont
guere d'initiatives en termes de mobilités, puisqu'ils sont
stabilisés en interne, Mais d’autres travailleurs bien plus
favorisés encore vont se révéler plus mobiles, a leur propre
initiative certe fois. Leur carritre se déroule dans le cadre
de I'« emploi pmfessionnei w, et ils doivent leur qualifica-
tion 4 leur dipléme initial. Alors leurs compétences sont 3
la fois essenticlles & I'entreprise er transférables d'une
entreprise i une autre : ils peuvent ainsi circuler, et ils se
révelent trés adaprables dans le cas des innovations radi-
cales qui bouleversent Iactivité des firmes. Dernier
modele enfin, le modeéle de la « Hexibilité sur le marché
du travail ». Dans ce cas, les compétences sont limitées et
transférables. Les travailleurs sont faiblement qualifiés et
tendent 4 le rester. La formarion n'est que faiblement
utile & I'accroissement de la productivité de l'entreprise.
Celle-ci est efficace grice a ses choix d’organisation et de
processus de production, et peut ainsi rejeter des salariés
qu'elle n’a pas besoin de s'atracher. Mobilité de grande
ampleur et contrainte, pour ces salariés subissant la flexi-
bilité externe.

1. Il sappuie sur un travail antérieur: Jean-Louis Beffa, Robert
Boyer et Jean-Philippe Touffut, « Les relations salariales en France :
Erar, entreprises, marchés financiers v, Notes de la Fondation Saint-
Sinen, juin 1999,
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En somme, le savoir-faire peut étre A la fois dans les entre-
prises et les salariés, cest le cas de la « stabilit¢ polyvalente »,
ou encore seulement dans les salariés, C'est le cas de '« em-
P]aj professionnel », ou enfin seulement dans I'entreprise,
cest le cas de la « flexibilité sur le marché du cravail ». Ce
sont donc des raisons trés profondes qui justifient la variété
des engagements des entreprises dans la formation de leurs
salariés. Drans certains cas, I'entreprise crée en quelque sorte
sa capacité productive et concurrentielle en formant en
interne ses collaborareurs. Dans d'autres, elle ne peur ou ne
veut pas le faire : cas des travailleurs trés qualifiés qui doi-
vent étre recyclés & I'extéricur, ou cas des travailleurs faible-
ment qualifiés urilisés comme tels. Alors, I'entreprise « fait
faire » et recrute en tant que de besoin. Et les institutions
scolaires et universitaires propres i chaque pays font le reste,

La conclusion pratique de ce petit panorama est simple.
Différentes mobilités sont effectivement attachées i diffé-
rentes variétés et niveaux de compétences. On voit tout de
suite qu'accroitre la formation des moins formés est néces-
saire mais pas suffisant. Accorder un droit universel a la
« formation tout au long de la vie », sans organiser I'acces
des moins favorisés, revient 4 maincenir les dérives que
nous avons vues. Celles-ci peuvent méme saccentuer.
Cest le cas en France. Au regard de ces expériences natio-
nales variées, la « loi Delors » apparait largement obsoléte.
Elle pouvait initialement sappuyer sur un processus dans
lequel les grandes entreprises jouaient une fonction d'ineé-
gration et suppléaient aux défaillances de la formation ini-
tiale. Il n'est guére possible d’espérer que la nouvelle loi de
2004 sur la formation professionnelle, qui conserve la
logique initiale, puisse « relancer la machine » : le ralentis-
sement des recrutements et P'accélération de la modernisa-
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tion des entreprises jouent contre les moins formés, qui
sont de plus en plus condamnés aux emplois précaires,

Les temps sont désormais bien plus durs pour les nop,.
qualifiés en France, et en particulier pour les jeunes saps
véritable formation. 1l y a quelques années, ceux-ci parve.
naient i s'intégrer grice au modéle de la « file dattente », 1|5
faisaient leurs premiéres armes dans les emplois précaires,
pour ensuite obtenir des emplois stables. Peu & peu sest
imposé un autre modele, le modéle de la partition, dans
lequel les ponts sont rompus entre les emplois temporaires
et permanents, au moins pour un groupe significatif de
travailleurs. Durant les années 1990, la France est passée
progressivement d'un modele de « file d'attente » 4 un
modéle de partition'. La durée du séjour dans les emplois
précaires s'accroir, le fossé s'est élargi entre un réservoir de
précaires permanents et les autres.

Les voies de la résorption des travailleurs non qualifiés

Un premier réflexe est d'abaisser le cofit de ces collabo-
rateurs faiblement productifs, par exemple par des subven-
tions, ou en autorisant de faibles rémunérations, au-dessous
du salaire minimum, afin que les entreprises trouvent inté-
ressant de les recruter malgré tour. Il y a de bonnes raisons
d’érre sceptique vis-a-vis d'une stratégie dont I'axe central

. Clest la conclusion de Bénédicte Galtier er Jéréme Gaurié,
« Flexibility, stability and the interaction between employment protec-
tion and labour market policies in France », in Peter Auer et Sandrine
Cazes (dir.), Employment Stability in An Age of Flexibility : Experience
[roni the Indusirialized Countries, BIT, 2003,
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est d’abaisser le cofit du rravail non qualifié. Cette stra-
wégie, poursuivic depuis longtemps dans le cas de la
France, peut bien réussir a remettre en emploi une partie
des travailleurs non qualifiés, ce qui n'est certes pas négli-

able 4 court terme. Mais, si elle n'est pas accompagnée
d'efforts pour modifier leurs trajectoires et leurs compé-
tences, elle ne peut pas « contrer » le circuit de la précarité
dans lequel ils risquent d’étre enfermés. Plus grave encore,
certe stratégie risque de « tirer » vers le bas les rarifs et les

restations du marché du travail. Au lieu d'obtenir un
équilibre dans lequel des travailleurs compétents sont bien
payés, on obtient un équilibre dans lequel des travailleurs
dévalorisés sont mal payés.

11 faut pourtant subventionner le travail faiblement qua-
lifi¢ er méme trés faiblement producdf. Mais on doit le
faire au cas par cas. Pour des personnes trés handicapées,
Pinactivité avec un revenu versé par la collectivité est la
seule solution. En revanche, d'autres personnes, par
exemple les handicapés légers, peuvent bénéficier de pro-
grammes leur ouvrant l'accés 2 des emplois protégés si elles
le souhaitent, c’est alors une logique d'ergothérapie. Le
travail leur apporte une vie sociale et des échanges, et il
peut constituer une source de bien-étre. Un exemple bien
connu est 'emploi de handicapés légers dans des restau-
rants d'entreprise. Les subventions pour des emplois ordi-
naires se justifient dans le cas de catégories désavantagées
telles que les chomeurs de longue durée. Elles doivent
alors étre ciblées et massives. Er dans le cas de personnes
qui sont simplement non qualifiées, elles doivent étre
complétées par des actions de formation volonraristes.

Méme énoncé de manitre trop optimiste dans la rhéro-
rique de la « formation tour au long de I'existence »,



196 Yers un nouveau modéle 5oy

l'objectif doit étre réaffirmé. Il s'agit bien de parvenir 4 une
quasi-disparition du travail non qualifié dans les pays
développés. La coexistence dans I'emploi entre des quali-
fiés et des non-qualifiés ne pourrait s'avérer avantageuse 3
ces derniers que sils sont suffisamment rares pour faire
I'objet d’'une demande forte d’employeurs désireux de les
attirer. Et, méme dans ce cas peu probable, ils feront face 3
la concurrence des travailleurs immigrés, dont beaucoup
sont faiblement qualifiés et trés mobiles.

Plusieurs voies sont disponibles pour construire peu 3
peu un marché du travail plus homoegéne et plus qualifié,
Une premiére voie est restée ouverte en France, et elle a été
saisie notamment dans le cas de salariés menacés par des
restructurations de grande ampleur. Clest le cockrail
« requalification + validation ». Les salariés faiblement qua-
lifids peuvent bénéficier d'initiatives de recyclage ou de
mise 2 niveau qui, validées par un accord d’entreprise ou
de secteur, leur ouvrent une véritable seconde chance. Un
exemple important a été 'accord A cap 2000, signé en
1990 pour la sidérurgie. Signé par Usinor-Sacilor et par
tous les syndicats (sauf la CGT), il prévoit d’organiser sys-
témariquement le passage de la qualification  la compé-
tence, en liant les carritres & des progressions individuelles
appréciées tous les deux ans. Quatre dispositions montrent
qu'il s'agit bien d’un processus collectif et négocié. En cas
de divergence sur les bilans de compétences, le recours 2
une commission paritaire a été prévu; un « parcours
minimal de carriére » est garanti ; on valorise les compé-
tences de groupe ; et on prend en compte les mandats syn-
dicaux dans I'expérience acquise. Bien des difficultés ont
jalonné la mise en ceuvre de cer accord. Er I'un des ses
apports sest révélé paradoxal: la reconnaissance des
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savoir-faire en situation a fait réviser A la baisse les besoins
de formarion supplémentaite. ..

Ces actions, quels que soient leurs mérites, demeurent
ponctuelles et arrivent aprés coup. 1l faut agir plus en
amont et de maniére plus générale. Une seconde voie est
d'affirmer une priorité politique bien plus forte en faveur
des jeunes les moins formés, Il peut s'agir d’abord de cons-
truire ou reconstruire une base de connaissances initiales
plus large pour les personnes qui sont rejetées par le sys-
teme scolaire. Il peur s'agir aussi de développer des forma-
dons en alternance. Dans les deux cas, I'action doit étre
massive pour avoir un sens, ce qui suppose de dégager des
moyens financiers et pédagogiques importants. Pour
donner une idée de ce qui est nécessaire, il suffic de se
mettre en mémoire ce quun Etat comme la France
dépense, par an, pour un érudiant inscrit 2 I'université. Le
colit d'une année d'érudes est de l'ordre de 10 000 euros
par an. Bénéficiant de ce systéme gratui, les étudiants ne
payent, en guise de frais d’inscription, que des sommes de
I'ordre de 300 a 500 euros. Certes, il leur reste A se nourrir
et se loger. Mais la subvention est trés importante, et beau-
coup d’analyses ont souligné qu'elle profitait aux plus aisés,
qui sont les plus nombreux 4 poursuivre leurs érudes. Les
jeunes qui abandonnent leur formation ou sont rejetés par
le systéme méritent au moins une subvention annuelle égale
i ce montant, et logiquement ils ont besoin d'une aide au
moins égale, voire supérieure, compte tenu de leurs handi-
caps. Dans notre pays, chaque année 60 000 jeunes sortent
du systéme éducatif sans dipléme. On estime leur nombre
total 3 350000. Si on envisage une allocation de
10 000 euros par an, cela fair 3,5 milliards d’euros annuels.
Ce chiffre est & comparer au montant des dépenses
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publiques pour I'emploi actuellement consenties e
France, qui éuait de 67 milliards d’euros en 2001. Au-dely
de la question du cofir, le défi est d'abord un déhi d'imagj-
nation, car il fauc trouver des formes de prise en charge e
de formation qui soient adaptées A ces jeunes.

Méme massive, 'action correctrice n'infléchira que peu
les trajectoires professionnelles si les entreprises n’urilisenc
pas toutes les modalités de développement et de valorisa-
tion des compétences. Une troisitme voie est alors Iy
reconfiguration des progressions de carritre. Elles sont
trop souvent étanches et organisées selon une seule échelle
de progression. L'accumulation et la valorisation des com-
pétences n'obéissent pas 4 un schéma unique, mais dépen-
dent de voies variées encore mal reconnues. Tous les jeuncs
trés diplomés qui désormais vont de stage en stage avant
d’occuper un emploi montrent assez que la formartion
théorique, si poussée soit-elle, doit étre complétée par un
parcours d'initiation pratique. Faute de quoi la catastrophe
guerte, Mais, au bout d'un moment, il leur faudra aussi
actualiser leurs connaissances initiales. Et jusqu'a un cer-
tain point, on peut compenser par I'expérience I'absence
de certains diplémes. C'est surtout le cas lorsque la forma-
tion initiale est solide. Les cheminements de la compé-
tence sont ainsi un va-et-vient entre les connaissances les
plus abstraires et les connaissances implicites, tacites. Cette
continuité entre I'abstrait et le concret, entre I'expérience
et le diplome, plaide en faveur d’'un double réseau de pas-
serelles, passerelles de formartion et passerelles de carriéres.

Dans les deux cas, il s'agit d'éviter la constitution ou le -

maintien de mondes étanches qui perpéruent des castes, et
de rendre possible la valorisation des érapes successives de
la vie professionnelle.
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Les « seniors » restent avec nous

Les travailleurs seniors ont mauvaise réputation. Ils sont
lents, rigides, et ne peuvent plus apprendre. En consé-
quence, les entreprises tentent de s'en débarrasser, elles les
confinent dans des tiches répéritives et spécialisées, elles ne
les mettent pas sur les nouvelles machines et ne leur
apprennent pas les nouvelles techniques ; du reste, cer-
raines tendent A les exclure de la formation continue dés
45 ans.

Ce regard porté sur les seniors est injuste et méme suici-
daire. Nos sociétés vieillissent et il faudra payer les
retraites. Si tous les travailleurs dgés éraient condamnés 2
linefficacité, on comprendrait mal I"ige moyen des diri-
geants dans la plupart des pays! Une fonction se perd 2
mesure que ["dge avance, c’est la mémoire immédiate. Mais
on ne peut méme pas dire que les travailleurs seniors sont
plus lents. De multiples observations ergonomiques ont
montré qu'ils préparaient plus les gestes er les tiches, et
compensaient par davantage d’anticipation ce qu'ils per-
dent en réactivice musculaire et nerveuse!. En réalité, la
réputation faite aux travailleurs dgés s'explique par un effer
de génération. Ceux-ci ont en effet requ une formation
initiale nettement moins poussée que les jeunes qui
entrent sur le marché du travail avjourd’hui. 1l y a ainsi
une illusion d’optique. On attribue 2 'dge ce qui est dii &
un décalage trop fort entre niveaux de formation. Ajou-
tons A cela les facilités que donne le chdmage, les possibi-

1. Serge Volkoff, « Travailler & tout dge: prévenir er gérer le
vieillissement », in Age er Travail, La Documentation frangaise, 2001,
p. 21-26.
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lités de recruter des jeunes trés formés i des salaires plus
faibles, il en résulte la rendance 4 rejeter les plus 4gés A tour
propos. Ceux-ci intériorisent eux-mémes cette image, er
aspirent & passer du statut dévalorisé de « travailleur agé »
au statut moins dévalorisé de « jeune retraité ».

Le chapitre précédent a montré que les préretraites ins-
taurées en réponse générale éraient une impasse. Sans les
exclure dans certains cas, par exemple pour les personnes
prématurément usées par des tiches pénibles, I'orientation
des « marchés transitionnels » rejoint le bon sens en plaidant
pour le maintien dans I'emploi tant que celui-ci est sou-
haité. Justement, ce n'est pas toujours le cas. Bien des per-
sonnes aspirent A quitter I'univers concurrentiel et contrai-
gnant du « boulot» dés que c'est possible. Il faur donc
ouvrir des options intéressantes, Cette ouverture des choix
dépend des conditions de travail er de rémunération offertes
par les entreprises et les administrations. Ce qui vient mettre
en cause leur organisation du travail et des carriéres.

On peut envisager le maintien d’un « senior » dans le
poste qu'il occupait antérieurement, ou sa mutation sur un
autre poste, ou enfin son changement d’entreprise, voire
d’activité. Le maintien dans le poste exige parfois des am¢é-
nagements trés simples et concrets. Par exemple, on a
remarqué que les charpentiers plus dgés nécessitaient un
plus grand espace de travail, afin qu'ils puissent mieux
assurer leur équilibre en écartant davantage les jambes !
Mais le cas le plus fréquent est le changement de poste.
Celui-ci est pratiqué spontanément par les groupes d’as-
semblage, par exemple dans I'aéronautique et dans le mon-
tage de cuisines. Des collaborateurs jeunes et plus agés se
répartissent les tiches en fonction des apritudes et des pré-
férences de chacun. Enfin, le senior peut changer de métier.

Compétences en transitions 01

Par exemple, la tenue d’'un commerce ou d’un magasin,
activité & forte composante relationnelle, qui suppose
d’assumer une permanence et de bien connaitre les pro-
duits, est trés bien adaptée 4 des seniors, pourvu que les
horaires ne soient pas trop contraignants.

Parfois, des changements mineurs suffisent pour exclure
certaines collaborations. Linstauration d’un nouveau logiciel
a souvent pour conséquence de bouleverser les points de
repére des salariés, ce qui rend inopérante l'expérience que les
seniors ont pu accumuler. Les consignes rigides er les mises
sous pression les empéchent d'utiliser leurs représentations et
leurs schémas de pensée. On peut donc les éviter. Mais on
peut envisager une politique plus ambitieuse 4 visée préven-
tive, Celle-ci revient alors sur I'ensemble des étapes de la car-
rigre. La démarche « transitonnelle» plus développée
consiste & définir dans chaque entreprise une stratégie géné-
rale d’amélioration de la qualité des emplois, ou du moins de
minimisation des risques associés i ses postes de travail.
Toute entreprise génere des postes plus ou moins exigeants et
plus ou moins exposés. Il sagit d'en minimiser les consé-
quences sur les salariés tout en instaurant un processus
d'aménagement, d’amélioration de ces postes, voire de sup-
pression de ceux qui sont les plus pénibles ou dangereux.
Cette strarégie 2 la fois préventive et intégratrice est présentée
par le sociologue hollandais Ton Wilthagen, qui propose
I'expression de « rotation des risques » pour en résumer le
point clé, 11 s'agit d'organiser une rotation du personnel sur
les postes qui pourraient se révéler risqués i tel ou tel égard '

1. Ton Wilthagen, « Managing social risks with transitional labour
markets », in H. Mosley, J. O'Reilly et K. Schémann, Labour Markers,
Gender and Institutional Change, Edward Elgar, 2002, p. 277 sq.
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Découpage des postes exposés en postes & temps partiel, créa-
tion de postes protégés pour les travailleurs vulnérables i yp
titre ou A un autre (arrivés récents, handicapés), passages
périodiques d’'un poste exposé 4 un poste qui I'est moins, ey
emplois de transition (« bridging jobs») permettan:
d’accueillir ou de conserver les travailleurs seniors : ces dis-
positions mettent en jeu tous les « champs » de transitions
que nous avions repérés au chapitre précédent.

Le catalogue de préconisations peut sembler découra-
geant, d’autant plus que certains pays, dont le nértre, se
sont installés dans une véritable culture de la sortie pré-
coce. Les associations le savent bien qui sollicitent les ser-
vices des préretraités et parviennent 4 en disposer gratuite-
ment. Plusieurs pays se sont pourtant engagés avec succés
sur la voie de la mise en valeur des compérences & tous les
dges de la vie. Clest le cas de la Hollande, et surtout celui
de la Finlande .

Pourtant, en 1995, ce pays érait en passe d’éliminer
complétement ses « vieux » du marché du travail. Le taux
d’emploi des 55-64 ans y érait alors de 36,1 %, ce qui veut
dire que les deux tiers des personnes de cette tranche d'dge
éraient exclus du travail. A titre de comparaison, i la
méme date, le taux d’emploi était supérieur & 60 % dans
des pays aussi différents que la Suéde, le Danemark et les
Etats-Unis, et de 38,7 en France. Nous voici donc, comme
en France, dans un des royaumes de la sortie précoce.

Cette situation est apparue suffisamment préoccupante
pour qu'un groupe tripartite ait été constitué en 1995,
avec des représentants du patronat, des syndicats et de

1. Anne-Marie Guillemard, « Les enseignements des camparaisons
internationales , in Age er Travail, op. cir., p. 39-49.
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'Erat. Il a érabli un plan national cohérent et systéma-
tique. Le diagnostic s'est en fait cenuré, non pas sur le

oids de retraites ni sur les effets déléreres de I'ige, mais
sur 'écart de formation entre les jeunes et les seniors, qui a
été jugé trés excessif. D'ott le mot d'ordre « Lexpérience
est une richesse nationale ». En 1997, pas moins de qua-
rante mesures ont ¢té mises en ceuvre en faveur des plus de
45 ans. Il y a d’abord un effort massif de ratcrapage en for-
mation professionnelle pour eux, Dés 1998, leur participa-
rion a rattrapé celle des autres groupes d’age. Ensuire, la
Finlande a lancé une vaste campagne d'information et de
fermation des employeurs et des cadres supérieurs consa-
erée 4 la meilleure maniére de gérer des travailleurs seniors.
Linspection du travail a été chargée d'une mission d’aide
et de conseil. D’autres mesures visent 3 améliorer la santé
et les conditions de travail. En ce qui concerne les ché-
meurs agés, des actions de réhabilitation et de suivi per-
sonnalisé ont été lancées. Le volet retraite a consisté A flexi-
biliser les sorties de vie active, et non pas & supprimer les
possibilités de départ précoce. Dés Iige de 56 ans, les
wravailleurs ont accts au temps partiel et 3 la retraite
flexible. S'ils poursuivent jusqua 60, voire 65 ans, ils
bénéficient de bonifications. Er le dispositif est compléré
par un important programme d'études et recherches qui
doit notamment permettre d’en évaluer I'efficacité.

Le plan a été érabli pour les années 1998-2002. Le raux
d’emploi des 55-64 ans est remonté % 40,1 % en 1999, la
France restant 4 38,9 % & cette date, La Finlande se donne
toutefois du temps et prévoit dix &4 quinze ans pour
résorber complétement I'écart de formarion entre les dges.
Des premiers résultats concernant les traitements en faveur
des chomeurs dgés ont d’ores et déja éeé diffusés et ne sont
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pas trés favorables. Ce qui se comprend bien : dans leur ¢y,
action correctrice arrive bien tard. La démarche finlap-
daise est exemplaire & plus d'un titre. Elle n'a pas recours 3
des interdictions ou i des mesures autoritaires obligean;
tout le monde 2 prolonger sa vie active pour réablir 'équi-
libre entre cotisants et retraités. Elle agit sur plusieurs
plans 2 la fois, dans le but de favoriser le développement,
Pentretien et la valorisation des compérences tout au long
de la vie. Au départ, on observe une accumulation de rup-
tures néfastes : formation professionnelle interrompue,
compétences dévalorisées, pertes d’emploi, inacrivité pré-
coce. Dans chaque cas, la continuité des « transitions » 2
éeé rérablie. Les actions de formation des plus de 45 ans
sont désormais équivalentes 4 celles dont bénéficient les
autres groupes d'dge, I'expérience est valorisée, ce qui
permet le maintien dans 'emploi. Enfin, les plus de 55 ans
peuvent choisir entre de multiples options de départ, pré-
coce ou retardé, progressif ou non.

CHAPITRE 6
LE PARTAGE DES TACHES

Préférez-vous faire la lessive ou laver la voiture? On
peut bien stir aimer ces taches de la vie quotidienne, on
peut aussi considérer qu'elles sont nécessaires er qu'il faur
les accomplir ; beaucoup préféreraient enfin s'en dispenser,
éventuellement en payant les services de quelqu'un d’autre
ou d’une machine. Mais il y a fort & parier que, méme en cas
de nécessité, un homme rechignera 2 faire la lessive et une
femme 2 laver la voiture, Ils y verront une corvée qui leur
est imposée. Téche fastidieuse, imposée, voire humiliante,
la corvée évoque le Moyen Age et des temps que I'on aime-
rait voir disparaitre. Mais la corvée fait de la résistance.
Des statisticiens frangais lui ont méme donné une défini-
tion et I'ont mesurée. Dans la vie quotidienne, la corvée
pour une personne d’un sexe donné est la tiche qui appar-
tient au stéréotype de l'autre sexe. Pour un homme, laver
la voiture n'est peut-tre pas amusant, mais ce n'est pas
humiliant, Ce n'est pas une corvée parce que c'est typique-
ment masculin, comme autrefois couper du bois ; randis
qu'étendre du linge est une corvée. Er symétriquement
pour la femme. Les enquétes d’opinion confirment ce cli-
vage de maniére trés claire, ce qui n'empéche évidemment
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pas quelques papas-poule d'aimer faire la lessive ; quelques
mamans conquérantes peuvent aussi décrasser la carros.
serie de leur voiture et faire briller ses enjoliveurs. Cerre
mesure statistique retrouve une répartition archaique des
roles, qui remonte 4 I'époque des cavernes. A Thomme
tout ce qui est censé érre extérieur 4 la maison @ chasse,
péche, collecte et traitement du bois, lavage de la voi-
ture. .. a la femme tout ce qui est & I'intérieur : cuisine, les-
sive, ménage... Les staristiciens ont pu ainsi classer routes
les acrivités ménageres. Avec une seule difficuleg,
révélatrice @ le lavage des vitres, dont ils narrivent pas i
déterminer pour qui c'est une corvée. Lexplication, un
peu comique, est que les vitres ont deux cotés, I'un externe
et lautre interne... Sans doute faudrait-il, pour rester dans
la cohérence, que monsieur lave le coté extéricur e
madame le cété intérieur ?

A moins que les choses ne puissent évoluer, et que les
stéréotypes sarténuent ou se déplacent. Au reste les acti-
vités ne sont pas les mémes selon que Pon vit dans un
apparremcnt ol a |a Campagn(:, avec ou sans jeUrIL'S
enfants. Avec les riches domestiques, nous sommes face a
une classe de eransitions qui est restée jusqu'a présent i
l'arriere-plan, celles qui alimentent le pble « travail domes-
tique et activités sociales utiles » ou en partent. Elles cor-
respondent 4 la vie quotidienne d'un ménage, mais aussi i
des activités remporaires telles que le soin des enfants ou
aux personnes dgées dépendantes durant une période
donnée. 11 fauc élargir encore la perspective et y inclure les
congés pour convenances personnelles (congés « sabba-
riques ), et les périodes que I'on peur consacrer a du béné-
volar, voire 4 des activités militantes.

L¢ partage des taches w07

Selon le vocabulaire qui est désormais le nétre, ces tran-
sivions prennent place dans la vie des gens aprés l'arrivée
d’« événements critiques » de nature trés variée : formarion
d'une famille, naissance d’enfants, divorce, crise de la qua-
rantaine (¢ midlife erisis », comme disent les Ang]ais),
nécessité de prendre en charge une personne igée dépen-
dante, mobilité de 'un des conjoints du couple... On
peut y adjoindre des motifs plus individuels tels que
I'envie de réaliser une ambition politique ou culturelle, le
besoin de prendre du recul avant de faire un choix de vie
professionnelle, de faire le point ou de se réorienter, ce que
I'on pourrait qualifier d'expériences de découverte de soi-
mémie.

Certte diversit¢ de morifs et de situations a un point
commun. Elle suppose, pour une période donnée,
qu’une personne consacre tout ou partic de son temps 2
des activitds non rémunérées. Traditionnellement, dans
le cas de la famille, la réponse principale aux « événe-
ments critiques » érait simple : la femme au foyer. Par
son rerrait durable, voire définitif, du marché du travail,
I'épouse servait en quelque sorte d’amortisseur. Il en
allait ainsi évidemment lorsque I'épouse abandonnair son
travail ou se merttait & temps partiel pour élever les
enfants ; mais aussi Jorsqu'elle accompagnait son mari
muté et devait soit rechercher un autre emploi dans le
nouveau lieu de résidence, soit renoncer 4 son activité
professionnelle. En somme, la femme au foyer comme
forme d'assurance contre les risques d'incomparibilité
entre travail et famille.

On le sait, cette réponse ne fonctionne plus. La monrée
des taux d'activité et d’emploi des femmes est un processus
trés puissant et général, noramment dans les pays de
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'OCDE. En moyenne, les jeunes femmes qui sortent de
Vappareil de formation initiale sont plus diplémées que les
jeunes hommes de leur classe d'ige. Elles sont donc de
moins en moins disposées & renoncer 4 'autonomie finan-
ciere, d’autant plus que I'expansion de I'emploi tertiaire
leur est favorable.

Mais la répartition des responsabilités familiales n'a pas
évolué pour aurant, celles-ci continuant 4 étre trés large-
ment imputées aux femmes, et notamment aux méres. La
principale conséquence de ce décalage est une énorme
pression sur ces dernieres, a4 qui il est implicitement
demandé de concilier engagement professionnel et tiches
familiales'. La surcharge de travail qui en résulte permer
de parler de « double journée de travail » pour les femmes.
Dans ce contexte  la fois évolutif et bloqué, développer les
« transitions » entre emploi rémunéré et tiches domes-
tiques apparait 4 la fois naturel et dangereux.

Naturel, d’abord. Parce que la gestion des « événements
critiques » peut passer, et passe le plus souvent, par I'orga-
nisation d'écarts temporaires 4 la norme de 'emploi rému-
néré a temps plein. De ce point de vue, les temps partiels,
tout autant que les congés parentaux ou sabbatiques,
aident a concilier tiches domestiques et carriére profes-
sionnelle. Dangereux, ensuite, et pour des raisons évi-
dentes. Si ces périodes de transition s'avérent majoritaire-
ment réservées aux femmes, la conciliation travail/famille
se fera, mais au détriment de leur carrigre et de leur auro-
nomie financitre. Trop nombreux sont les exemples de
transitions qui se sont révélées des marchés de dupes, de
« mauvaises transitions », enfermant les femmes qui s’y

1. Voir Dominique Méda, Le Temps des femmes, Flammarion, 2001.
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sont engagées dans des voies dérournant du retour i
I'emploi.

Nous voici projetés dans un débar central de notre
société. Derriere la question de la compatibilité entre
emploi et enfants se profile tout bonnement la question de
I'égalité entre les hommes et les femmes. Ce handicap et
ces pressions ne sont évidemment qu'une part du pro-
bleme. Il faut en effet rajouter, sur le terrain économique,
les inégalités salariales, la ségrégation des emplois, les dis-
eriminations 4 'embauche ou dans les carriéres et les pro-
motions, le harctlement sexuel dans le travail... Les
dimensions politiques et culturelles interviennent elles
aussi, pour ne rien dire des enjeux symboliques, identi-
raires et privés. Ce livre n'a pas pour objet de dérailler ce
défi clé de notre époque, qui concerne tout un chacun er
affecte tous les domaines de la vie sociale, Mais il y touche,
er sur le point central de 'autonomie des femmes. Les
transitions sont de toute évidence sexuées, elles affectent
différemment les hommes et les femmes. La manitre dont
la société organise la compatibilité entre vie familiale et vie
professionnelle est un des domaines essentiels dans les-
quels I'égalité entre hommes et femmes peut et doit pro-
gresser. Les « marchés transitionnels », correctement
congus, ont quelque chose 4 apporter sur ce point et
appartiennent 4 la panoplie des outils de I'égalité entre
« genres »,
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La discordance des temps

Le partage des tiches professionnelles et familiales est
une question de répartition et d’organisation du temps, 3
une échelle colossale. Le nombre d’heures annuelles consa-
crées actuellement, en France, aux tiches domestiques esq
de 43 milliards, et il est supérieur au nombre d’heures
consacrées au travail professionnel dans I'emploi rému-
néré : 39 milliards'. Qui fait quoi, er avec quelles consé-
quences ? Clest le leitmotiv de 'approche transitionnelle,
il ne faur pas se contenter d'un point de vue statique ou
instantané. Imaginons une femme qui prend un congé de
maternité. Pour apprécier la qualité de cette rransition, on
doit considérer d’abord la durée du congé et le niveau du
revenu qui lui est garanti, mais ensuite les répercussions
éventuelles sur son retour 4 lemploi et sur sa carritre peu-
vent se révéler tout aussi importantes. Quelle autonomie,
quel pouvoir sur sa vie retire-t-elle de ce passage ? Il faut
donc évaluer dans le temps les effets transitions qui relient
la vie professionnelle et la vie privée.

En matiere de travail et de maternité, tout le monde n'a
pas les mémes buts. Une premiere distinction peut érre
faite entre différents projets de vie formés par les femmes
d'aujourd’hui. Catherine Hakim? distingue trois types de
proﬁls. Il y a les femmes « centrées sur la famille », enten-
dons par la les femmes d'éducation traditionnelle, privilé-
giant le mariage et la maternité. Ces femmes n'iront cher-
cher un rravail rémunéré qu'en cas de nécessité, Ce profil

1. La Letire du LASMAS, n°® 22, avril 2002.
2. Catherine Hakim, Key Issues on Womens Work, Athlone Press,
Londres, 1996.
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correspond & d'importants groupes de femmes, notam-
ment dans les pays du sud de I'Europe. Mais elles sont
souvent agées, et leur poids diminue. A lopposé, on peut
gvoquer un profil « centré sur la carriére ». Ce sont des
femmes qui sont fortement qualifiées et nauront des
enfants que si cela n'interfere pas avec leur carriere. Elles
représentent une minorité plus ou moins importante,
allant de 10 % dans la plupart des pays européens i 20, ou
méme 30 % dans les pays anglo-saxons. Mais la plupart
des femmes ne se reconnaitraient pas dans ces deux profils,
et optent pour le « réle dual » : elles veulent  la fois un
emploi et des enfants. C'est sans aucun doute et de loin le
groupe le plus nombreux autour de nous. Elles sont 4 la
recherche d’une conciliation entre ces deux impératifs.

La trouvent-elles? On peur considérer, avec Gista
Esping-Andersen et ses collaborateurs', que cela dépend :
des politiques publiques d’aide aux méres qui travaillent,
du type d’emplois qui sont disponibles pour elles et des
salaires qu'elles peuvent espérer gagner. Sur le premier
point, deux politiques sont au fondement de tout, la possi-
bilité¢ d’aveir des places en créche ou de faire garder un
enfant en bas dge ; 'existence er la durée de congés payés
de maternité, Ici, tout oppose un bloc constitué des pays
nordiques avec la Belgique et la France au reste de
I'Europe, surtout aux pays anglo-saxons. Les premiers
offrent des places de créche i un enfant sur quatre, voire
un enfant sur deux, er organisent jusqua trois ans de
congé de maternité, Les derniers se refusent purement et
simplement & développer une politique publique d’appui

1. Gésta Esping-indersen, Duncan Gallie, Anton Hemmerijck et
John Myles, op. cit.
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aux meéres qui travaillent, On camprﬂnd mieux déji com-
ment certains profils de femmes peuvent se répandre ou
non. Le nombre plus important, dans les pays anglo-
saxons, de femmes « centrées sur la carri¢re » s'explique ay
moins partiellement par 'absence de toute aide significa-
tive 4 la conciliation du travail et de la maternité. De
méme, les pays latins du sud de I'Europe, mais aussi 'Alle-
magne, aident au congé plus qu'a la garde, ce qui est
conforme 4 la prégnance du modele traditionnel de la
mére au foyer.

En actendant que les hommes s'impliquent davantage,
le poids du soin des enfants retombe principalement sur
les méres. Une enquéte portant sur 1995 ' montre que le
continent européen dans son ensemble reste dominé par le
modeéle de la mére au foyer. Mais le tableau est extréme-
ment varié selon les pays. Deux cas extrémes se détachent
le Danemark (et avec lui les autres pays nordiques), pays
dans lequel les meres travaillent massivement, et 'Europe
du Sud, i laquelle vient ici s'adjoindre I'Allemagne, pays
dans lesquels les meres dans leur grande majorité ne tra-
vaillent pas. Loprion temps partiel est tres peu développée
voire inexistante pour I'Espagne et I'ltalie, et nettement
plus importante dans d'autres pays, notamment au
Royaume-Uni. Un pays se détache ici, la Hollande, avec
un taux global supérieur &4 30 % en 1999. Léventail par
pays est extrémement ouvert. En 1999, il va, pour les
hommes, de 2 ou 3 % (Espagne, Italie) & 18 % (Hollande).
et pour les femmes de 10 % (Espagne, lialie) 2 45 %
(Royaume-Uni) et 70 % (Hollande).

1. fdem.
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Une question vient alors 4 I'esprit. Ces personnes qui
prennent un temps partiel le font-clles faute d'un temps
complet quelles n'ont pas pu trouver, ou de choix
délibéré ? Clest le débar récurrent sur le temps partiel
« choisi » ou « contraint ». Les termes en sont bien peu
clairs. Si une femme déclare rechercher un temps partiel
pour raisons familiales, cette réponse est souvent rangée 4
tort dans la cacégorie des choix délibérés. Or il peur bien
s'agir d'une contrainte dans le cas oil son choix résulte de
I'absence de créches ou d'une impossibilité de faire garder
son enfant.

Dans ce paysage fait de contrastes, les emplois occupés
par les femmes, qu'ils soient & temps complet ou & temps
partiel, ne sont pas spécialement précaires. En moyenne
pour I'Europe, les femmes sont touchées par la précarité
autant que les hommes, et les situations varient forte-
ment de pays en pays. En revanche, er c'est une caracté-
ristique importante, les emplois féminins en Europe sont
s fortement concentrés dans certains secteurs. En effer,
en 1999, 60 % des emplois féminins sont rassemblés
dans six grands secteurs de la nomenclature NACE, qui
en comporte soixante. Ces six secteurs sont de gros sec-
teurs puisqu'ils rassemblent 39 % du rotal des emplois. Il
s'agit de la santé et des services sociaux, du commerce de
dérail, de I'éducation, des adminiscrations publiques, des
services aux entreprises, et enfin des hétels et restaurants,
En 1994, ils rassemblaient 58 % de I'emploi féminin. La
ségrégarion des emplois est donc croissante i la fin des
années 1990.

Au sein de ces secteurs, on peut isoler les employeurs
publics ou parapublics, largement abrités de la concur-
rence internationale. Pour lensemble des pays de
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I'OCDE, les secteurs de 'éducartion, de la santé et des ser-
VICES SOClauX compient prés de 2 femmes pour 1 honime,
La proportion monte 1 3 pour la Suéde et 3,5 pour la Fin-
lande. 1l y a la des emplois stables, plus aisément adap-
tables aux contraintes de la double journée féminine, e
plus aisément convertibles en temps partiel, et vice versa,
Une voie de sortie se dessine sous nos yeux. Elle consiste i
combiner la fourniture de services aux parents (créches,
garderies) et un accés privilégié A des postes de travail
abrités. Toutefois, le commerce de détail er les services aux
entreprises (nertoyage, ctc.) font eux aussi partie des sec-
teurs féminisés, et n'offrent pas toujours, tant s'en faut, les
mémes facilitds. Er force est de constater que l'acces i
Femploi des femmes faiblement qualifiées est beaucoup
plus difficile que celui des hommes de méme niveau.

Nous commengons i identifier des modéles nationaux
qui sont nettement en avance, et aussi une sicuation forte-
ment inégalitaire. Car les femmes les plus qualifiées sont
celles qui ont le plus de moyens a leur disposition pour
résoudre le conflit entre temps professionnel et temps
familial : gardes a4 domicile, assistance ménagére... Les
inégalités entre sexes sont traversées par les inégalités entre
classes sociales, et nous retrouvons ici la rendance a la
polarisation au détriment des plus fragiles, les perdants. En
I'occurrence : les perdantes.

Le partage des tiches 15

Le cas francais : petits arbitrages et grands dilemmes'

Comme souvent, la France occupe dans ce tableau une
position médiane, avec toutefois quelques caractéristiques
instructives. Une comparaison approfondie avec la Suéde?
nous donne un ordre de grandeur plus précis sur le partage
des tiches au sein du couple. Un résultar fort se dégage de
la comparaison d’enquéres sur les emplois du temps. La
division du travail entre hommes er femmes reste tradi-
rionnelle dans les deux pays, en ce sens que les femmes
consacrent plus de temps aux activitds domestiques et
parentales que leurs homologues hommes, et moins de
remps aux activités professionnelles. Mais le partage est
nettement plus inégalitaire dans le cas frangais. Pour le
temps passé aux tiches domestiques et parentales, la part
relative des Frangaises s'éleve, pour 1998, & 70 %, tandis
quelle n'est que de 60 % pour les Suédoises.

On constate en France une assez bonne prise en charge
des tout-petits dans la journée. Au-dela des places en
créche, plusieurs dispositifs permettent et subventionnent
la garde 4 domicile ou par nourrice agréée. Tout compris,
ils font que la moitié des enfants de moins de trois ans
bénéficient d'une prise en charge publique. Un pro-

1. Ce titre est repris de l'ouvrage de Jeanne Fagnani, Un mavadl et
des enfants, Petits arbitmages er grands dilensmes, Bayard, 2000).

2. Dominique Anxo, Lennart Flood et Youssef Kocogly, « Alloca-
tion du temps et partage des riches en France et en Suide », Premidres
Informations et premiéves synthéses, ministere de UEmploi er de la Soli-
daritd, DARES, mars 2001 ; voir aussi Maric-Agnes Barrgre-Mau-
risson, Sabine Rivier er Olivier Marchand, « Temps de travail, temps
parental. La charge parentale, un travail i mi-temps «, Premiéres Dnfor-
marians er premigres synchéses, ministere de I'Emploi et de la Solidariré,
DARES, mai 2000,
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gramme important er vivement critiqué a pour effe
d'écarter durablement certaines méres du marché dy
ravail : I'Allocation parentale d'éducation. Celle-¢i
consiste en une aide financiere relativement importante
aux méres d'enfants entre 0 et 6 ans pour leur permettre de
§'y consacrer 4 temps plein et compenser leur retrait com-
pler du marché du travail. Les évaluations montrent que
les méres, le plus souvent peu qualifiées, qui choisissent de
bénéficier de cette allocation lorsquielles sont initalement
au chémage sont particulitrement mal placées ensuite
pour retrouver du travail et sont massivement rejetées par
le marché du travail. Cette interruprion compléte pendant
plusieurs années a des effets trés négarifs sur I'autonomic
des méres bénéficiaires. De nombreux auteurs ont souligné
que cette allocation avait en fait pour but implicite de
lutter contre le chémage en suscitant des retraits vers
Uinactivicé,

Plus positives pour notre propos, les deux lois de 1998
et 2000 sur les 35 heures méritent qu'on sy attarde
quelque peu. Ces lois, controversées tant dans leur prin-
cipe que dans leur mise ¢n acuvre, ont eu des effets intéres-
sants en ce qui concerne la conciliation entre travail ct
famille'. Elles ont prévu quatre modalités différentes de
réduction du temps de travail. Prés d'un salarié sur trois a
réduit sa durée du travail sous la forme de journées ou de
demi-journées régulicres. Généralement c’est un jour fixe
dans la semaine, souvent le vendredi. Une proportion

1. Qurre Jean-Louis Dayan, 35 feures, des ambitions awx réalités,
op. ¢it., voir Christine Gavini, Le Métamorphase du travail, Editions
Liaisans, 2001, er Dominique Méda er Renaud Orain, « Trans-
formations du travail et du hors-travail : le jugement des salariés sur la
réduction du temps de travail », Trawail et Emplos, 0® 90, avril 2002.
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similaire a obtenu des jours de congé supplémentaires, en
moyenne 16 jours par an. Un salarié sur cinq a réduit sa
joume’e de travail. Enfin, la modulation, c'est-a-dire la
réduction du temps de travail pendant la périede de basse
activieé de 'entreprise, concerne aussi un salarié sur cing,
Cerraines modalités de réduction peuvent ainsi fournir
soit des marges de manceuvre pour les salarié(e)s, soit au
contraire des contraintes sous forme d’une flexibilisation
accrue des horaires. Les effers sont eux aussi ambivalents
en ce qui concerne les conditions de travail, certzines
entreprises pouvant tenter de rattraper les horaires réduits
par une intensification du travail,

Cette diversité des modalités de réduction fair que
I'impace des lois Aubry sur la conciliation entre travail et
famille a éé trés divers lui aussi. Lenquéte « RTT er mades
de vie» pilotée par le ministére de 'Emploi (DARES)
durant 'année 2000 examine les effets sur un échantillon
de salariés a temps plein er permer d'isoler le cas des
parents de jeunes enfants. Une premitre information est
que, avant la réduction du temps de travail, prés d’une
femme mere d'enfants de moins de 12 ans sur deux
déclare « manquer toujours ou souvent de temps » et une
proportion similaire trouve ses horaires « incommodes ».
Les améliorations induites par la RTT sont indéniables.
Clest ainsi qu'un peu moins de la moitié des femmes
comme des hommes ayant des enfants déclarent passer
globalement plus de temps avec eux, et cest le cas de 63 %
des femmes avec des enfants de moins de 12 ans et de
52 % des hommes'.

1. Dominique Méda et Renaud Orain, ap. oir., p. 32,
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Toutefois, ces effets majoritairement positifs ne sont pys
les seuls 4 apparaitre, et le bilan, globalement favorable,
est, une fois de plus, polarisé. 61 % des femmes jugent que
la RTT a éeé porteuse d'améliorations de leur vie quoti-
dienne, 13 % jugent qu'elle a apporté une dégradation, e
26 % qu'elle n'a pas apporté de changement. Il y a des
gagnantes, mais il y a aussi des perdantes, en nombre non
négligeable. Et ces proportions ne sont pas les mémes
selon les catégories sociales : seulement 8 % des femmes
cadres concluent 4 une dégradation, alors qu'elles sont
20,4 % chez les femmes non qualifides’. Il y a donc
matiére & correction,

Nous pouvons ainsi mieux apprécier ce qui rapproche
et ce qui sépare la France de la Suéde. Une certaine
méfiance vis-a-vis du temps partiel rapproche les deux
pays, mais la France a tenté, au cours des années 1990, de
le développer fortement. Outre le retard de notre pays
dans le domaine de I'égalité entre les sexes, les choix qui
ont dominé récemment sont marqués du sceau de
l'universalisme : les « 35 heures » sont censées valoir pour
tous et toutes. Il reste & en éliminer les effets pervers er 2
les aménager. La Sutde, elle, a développé des transitions
protégées dans des secreurs abrités.

Lexpérience frangaise est assez représentative des pro-
blémes européens. Les « petits arbitrages », par exemple
des parents qui déclarent, grice aux « 35 heures », passer
plus de temps avec leurs enfants, coexistent en fait avec le
maintien de la spécialisation sexuelle des réles dans le
couple. Le dilemme central subsiste. Ou bien la femme se
retire du marché du travail, et elle doit affronter une dis-

1. Jean-Louis Dayan, ap. eit., p. 136.
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continuit¢ dans sa carricre et des handicaps pour revenir
dans l'emploi ; ou bien elle choisit de travailler, cest alors
le manque de temps, voire la culpabilisation i l'égard de
ses enfants.

Les outils de Pégalité

Le décalage reste ainsi énorme, dans la pluparr des pays,
entre la féminisation du marché du travail — une révolu-
tion accomplie — et le mainticn des habitudes tradition-
nelles en ce qui concerne les tiches domestiques et paren-
tales — ici une révolution reste a faire. Surchargées de
tiches ou relégudes, et parfois les deux i la fois dans le cas
de carriéres inintéressantes, les femmes n'ont souvent pu
répondre & cetre situation qu'en jouant sur la marernité.
Elles renoncent 4 faire des enfants, en limitent le nombre,
ou different la date de naissance du premier, Cette derniére
réponse est particulierement justifiée si 'on remarque le réle
clé des premiéres annges d'insertion professionnelle, La
période ol U'on fait ses premiéres armes est aussi celle qui
conditionne largement la suite de la carriére. Bien des
femmes, et notamment les plus qualifiées, en concluent
qu'il leur faut d'abord se rendre pleinement disponibles
afin de prendre rapidement des responsabilités et de
s'engager sur la trajectoire la plus favorable possible.

Ces réponses qui limitent ou difftrent la maternité sont
probablement une des clés de la faible fécondied des
femmes européennes, dont on sait qu'clle n'assure plus, et
depuis longtemps, la simple reproducrion des générations.
Dans ce rableau, la France est une exception, avec des taux
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de naralité relativement plus élevés, sans toutefois étre suf-
fisants. Certe situation est tout simplement intenable 3
long terme. Elle I'est d’autant moins que les enquétes dis-
ponibles sur les souhaits de maternité exprimés par les
femmes font érat, pour la majorité d'entre elles, d'un
nombre d'enfants variant entre 2 et 3, c'est-a-dire large-
ment suffisant pour assurer la reléve des générations.

Nous sommes 3 la recherche d’'un nouveau contrar
social entre les sexes, selon la formule d’Esping Andersen.
Celui-ci doit de toute évidence associer les hommes et les
femmes et prendre en compte les droits et les exigences des
enfants. Tiche difficile. Réticences des péres, indifférence
ou comportements discriminatoires des entreprises, iner-
ties institutionnelles, la recherche de marges de manceuvre
et de solutions, méme provisoires et partielles, est encore
devant nous.

Deux stratégies possibles apparaissent. Lune est celle
des pays nordiques, et notamment la Suéde, en avance sur
les autres pays du monde dans ce domaine. Elle combine
I'usage intensif de « transitions » pour les deux parents et le
développement massif d’emplois protégés. Elle est en
route, et vaut d’étre examinée d'abord. Au-dela des legons
qu'elle apporte, elle apparait toutefois trés difficile A trans-
poser dans d'autres pays. Une seconde perspective, plus
générale, se dessine, qui cherche A éviter la ségrégation et 4
obtenir I'appui des entreprises comme des hommes en
général. Elle va en quelque sorte plus directement vers
I'égalité entre les sexes, par la biactivité des hommes et des
femmes. Ce qui passe par le développement concerté d'un
ensemble plus vaste de « transitions ».
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Les deux leviers suédois

Les hommes suédois, on I'a vu, mertent la main i la
pite nettement plus que leurs homologues frangais. Parmi
les institutions que Dominique Anxo et ses collaborateurs '
identifient comme une des explications de cet érat de fair,
il y a la générosité et la souplesse des congés parentaux, qui
eoncernent aussi bien les hommes que les femmes. Depuis
1980, les parents suédois ont le droit d'utiliser un congé
parcntal de 18 mois quand ils le veulent, avant que leur
enfant n'atteigne 8 ans. Voici les options disponibles : le
pere ou la mére peur rester & temps plein 4 la maison et se
consacrer 4 l'enfant. Ils peuvent aussi se mettre tous les
deux a temps partiel, les heures passées 4 la maison érant
décomprées sur leur congé et indemnisées par ce canal, Le
nombre d’heures et le parent qui les prend son & la discré-
tion du couple, et ces modalités peuvent changer tous les
mois. Les taux d'indemnisation sont de 90 % du salaire
antérieur 4 la maternité — ou du salaire actuel si celui-ci se
révele plus élevé, pour le premier mois de congé pris par
chaque parent. Les dix mois suivants, "Etat compense les
gains auxquels a renoncé celui/eelle des parents qui a
choisi de rester 4 la maison, 4 hauteur de 75 %. Si le pere
ne prend pas son congé d’un mois, et si la mére le prend 2
sa place, alors 'indemnisation n'est que de 75 % et non de
90 %. 1l y a donc une incitation spécifique qui pousse les
peres a partager le congé parental. Toutefois, ce dispositif
ne joue pas isolément. A I'issue du congé, 'un des parents
4 le droit de ne cravailler que trente heures par semaine
tant que l'enfant n'a pas atteint sa huitiéme année. Ce

1. Dominique Anxo, Lennart Flood et Youssef Kocoglu, op. eit.
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remps réduit ne donne pas licu 4 compensation financigre,
le choisir équivaut 4 accepter la baisse correspondante de
rémunération.

Lautre face de la médaille, c'est la faible participation
des hommes (pour l'instant ?) aux congés paternels. C'eg
ensuite le réle trés important joué par les emplois publics
et les emplois «abrités », Ceux-ci sont massivemenc
occupés par les femmes en Suéde, et les facilités quelles
obtiennent dans ce cadre découlent aussi de cette concen-
tration. Lorsque la hiérarchie est occupée par des femmes,
des problemes tels que l'acces 4 un temps partiel et |;
retour au temps plein, ou encore les absences découlant
d'un enfant malade que I'on doit garder 2 la maison, ont
plus de chances de recevoir une attention compréhensive.
Les droits dont bénéficient les meres suédoises sont ainsi
ancrés dans une politique d’emplois publics qui leur sont
largement réservés. Ce qui confere une forte crédibilité
aux garanties offertes et nourrit un sentiment de sécuricé.

Une expérience a contrario a mis 4 nu les bases du
modeéle. Au milieu des années 1990, la Suéde a connu une
trés brutale dégradation de son marché du travail. Contenu
jusqu'alors & des taux exceptionnellement faibles de 2 ou
3 %, le chémage a fait un bond au-dela de 8 % dans un
contexte macroéconomique dégradé, Parmi les réponses, les
autorités suédoises ont brusquement contracté le nombre
des emplois publics. Il s'en est suivi... une forte chute de
la fécondité ! La causalité précise de cet épisode n'est pas
¢tablie avec certitude, et le débar reste ouvert, certains fai-
sant valoir que c'érait la dégradation générale des perspec-
tives économiques qui avait découragé les parents suédois.
Sans doute, mais on peut penser que la brutale contraction
du nombre des emplois publics a joué un réle imporrant,
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Jrautant plus qu'ils correspondaient largement 4 des ser-
yices offerts aux familles (santé, éducation, garderie).

Veici donc une premitre version d'une politique en
faveur de I'égalicé entre les sexes. Elle est implantée depuis
longtemps. Les choix fondamentaux en la martiére remon-
tent & 1968. Elle esc aussi puissante, pragmartique. Elle se
retrouve, déclinée différemment, dans d’autres pays nor-
diques, et notamment au Danemark. Mais elle apparait
difficile & transposer 4 d’autres pays. En effet, elle repose
sur un des modéles d'Erats providence identifiés par
Esping-Andersen, le modéle nordique, précisément. Il est
caractérisé par de trés importantes dépenses saciales et une
redistribution massive. Celles-ci sont acceptées parce
quelles profitent clairement aux groupes sociaux qui les
financent. Les classes moyennes sont au cceur du dispositif
et lui apportent le soutien politique nécessaire. Pré-
cisément cet appui risque de manquer dans d'autres
« régimes » d'Erar providence. Dans les choix faits en
Europe continentale, et que nous avens briévement pré-
sentés dans notre premier chapitre, on trouve une logique
professionnelle dont la base tend i se réduire, cependant
que les compléments financés par I'impét destinés aux
plus pauvres risquent d'étre contestés par les contri-
buables, ¢t sont donc limités de ce fair. Ajoutons a cela
qu'étendre le secteur protégé, notamment public et para-
public, n'est plus tellement 4 la mode.

Une autre limite vaut d'étre soulignée. Légalité est ici
obtenue malgré un processus de ségrégation profession-
nelle, 3 moins que cela ne soit grice 4 lui. Les femmes er
les meres vont vers des emplois qui leur sont en quelque
sarte réservés. De ce poinr de vue, le contraste est tres fort
avec Jes Erats-Unis. Dans ce pays, les politiques publiques
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protégeant la maternité et les parents sont simplemen,
inexistantes. Pas de congé payé parental, pas de creche
publique, chacun(e) se débrouille. En revanche, l'arseny
antidiscrimination est conséquent. Une barterie de drojys
ct de procédures permet 4 tout individu de faire respecter
ses droits 3 un traitement neutre dans 'entreprise, en ce
qui concerne les embauches comme les carrigres et fes
droits sociaux. Une entreprise qui s'aviserait de traiter dif-
féremment un homme et une femme s'expose a des proce-
dures judiciaires et & de tres lourdes pénalités. Le résultar
de cette situation est simple. La ségrégarion des emplaois est
beaucoup plus faible entre les hommes et les femmes aux
Erars-Unis qu'en Europe, et a fortiori en Suéde. Cer égali-
tarisme-la a une lourde et simple contrepartie : ne faites
pas d'enfants... ou si vous en faites, c’est 4 vos frais. Les
temps partiels sont difficiles a obtenir, il n'y a pas de garan-
ties de retour 4 temps plein, pas d’autorisations d’absence
pour garder un enfant malade, les frais de garde et d’édu-
cation doivent étre assumés sur une base privée.

Lexpérience suédoise, avec son mélange de pragma-
tisme et d'égalitarisme, montre que 'on peut agir et inciter
les ptres autanr que les meres a changer de comportement.
Mais il y faut des ressources, une volonté politique
durable, La plus difficile a obtenir est sans doute la crédi-
bilit¢ de l'ensemble, de maniére que les parents puissenc sc
saisir des droits et des incitations.

Linstauration récente d'un droit & congé paternel en
France représente un petit pas dans cette direcrion. Lancé
en janvier 2002, celui-ci reste modeste : deux semaines. 1l
savére d'ores et déja un succes. Alors que les péres dispo-
sent de quatre mois pour prendre le congé, la plupart déci-
dent de le prendre immédiatement 4 la naissance, comme
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gur créer des liens plus étroits entre le pére et lenfant.
Sur lensemble de 'année 2002, prés de la moitié des nou-
yeaux péres pourraient béndficier de la nouvelle loi. Une
F[cmi&re érude monrtre que, une fois n'est pas courume,
routes les catégories socioprofessionnelles se sont égale-
ment saisies de ce droit’. Notamment, parmi les premiers
bénéhciaires, 47 % sont des ouvriers, 31 % des employés,
12 % des professions intermédiaires ex 10 % des cadres, ce
qui correspond & peu prés a la part de chacune de ces caré-
gories dans 'emploi tortal.
Nous avons ainsi retrouvé une des options de base des
« marchés transitionnels ». Donner plus de droits aux tra-
vailleurs, élargir leurs options de mobilité¢ est un outil de
réforme et peut stimuler des changements de comporte-
ments. Mais pour aller oti si I'option nordique se révéle
peu praticable ?

Retour aux principes « transitionnels »

Appliquons aux transitions entre travail rémunéré et
non rémunéré les quatre principes gouvernant les « mar-
chés transitionnels ».

Le premier principe est celui de 'autonomie garantie 2
chacune et chacun dans le choix des rransitions. 1l en
découle une individualisation rigoureuse des droits, qui ne
doivenr &rre variables ni selon le sexe, ni sclon la siruarion
familiale ou personnelle. Il en découle également la néces-

1. Pascale Krémer, « Lancé en janvier, le congé de paternité ren-
contre déji un grand suceds », Le Monde, 14 mai 2002,
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sité d'une trés large palette de transitions, car les situationg
individuelles et familiales peuvent érre trés diverses.

Le second principe est celui de la solidarité. Les tiches
non rémunérées, parentales ou autres, sont socialemeny
nécessaires et relevent ainsi d'une gestion collective des
risques. C'est un risque que d’avoir un parent 4gé dépen-
danr, et pouvoir s'en occuper en prenant un congé doit
étre une option possible, avec d'autres telles que le recours
4 des institutions spécialisées. Pour des raisons affectives
ou économiques, I'option « congé » 4 temps complet ou 2
temps partiel peut érre dans de nombreux cas préférable 3
la mise en insticution. D’oir la nécessité de garantir i cha-
cune et chacun I'ensemble des droits 1 la protection sociale
durant la « transition » qui aura été organisée. La question
du maintien du revenu durant la « transition » devient
ainsi cruciale, Clest celle-ci qui pourra faire « bouger » des
hommes gagnant leur vie 3 temps plein et leur fera prendre
des congés.

Le troisiéme principe vise 4 garantir une mise en ccuvre
effective des droits et de la négociation de leur application.
Il entraine I'idée de négociations coordonnées, appuyées
sur un ensemble développé d'infrastructures. Dans le
domaine qui nous occupe, il s'agit des créches et des jar-
dins d’enfants, mais aussi des institutions de formation et
de placement qui permettront aux adultes ayant pris des
congés de revenir vers 'emploi. Ajoutons ici le réle clé
joué par les transports. Un dernier point rejoint ce que
nous avons déja examiné avec les congés a la danoise. Les
entreprises ne doivent pas étre pénalisées par les nouveaus
droits 4 congés. Les perites et moyennes entreprises
notamment ne peuvent pas facilement faire face a des
défections. 1l y a donc lieu d'assortir le droit 2 congé de
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dispositifs de remplacement tels que la « rotation des
cmplOiS » dévelnppéc au Danemark.

Enfin, le quatritme principe recherche la maitrise des
coiits et leur répartition la meilleure sur les diftérents
acteurs concernds. En ce qui concerne les congés pour rai-
sons familiales, le financement largement par la fiscalicé
gimpose dans la mesure o1 il sagit de besoins sociaux
généraux. Ce qui n'exclut pas des cofinancements, dans
certains cas, les bénéficiaires peuvent de route évidence
Par[iciper, er ce partage est I'une des modalités impor-
cantes d'une gestion évirant les gaspillages. Un exemple
concret est le financement de congés pour convenance
personnelle, qui devrait étre assuré au moins partiellement
par une épargne préalable du bénéficiaire.

Ces principes aident a redéfinir les buts en ce qui
concerne la répartition des tiches, des temps et des trajec-
toires, et certains des moyens qui contribuent A les
arteindre. Les buts, tour d'abord, sont largement en accord
avec les propositions en faveur de I'égalité des sexes telles
que les formule acruellement Dominique Méda:
« déspécialisation » et « biactivité! ». En effet, le maintien
du partage traditionnel des réles, avec la spécialisation des
femmes dans les riches ménagéres, n'apparait plus guére
tenable. Sans préner la confusion des réles parentaux —
débac dans lequel cet ouvrage n'a pas a rentrer -, 'idée
qu'au sein des couples les hommes et les femmes doivent
consacrer en moyenne autant de temps les uns que les
autres & leurs enfants est une idée simple et de bon sens,
Clest la « déspécialisation ».

1. Deminique Méda, Le Temps des fenrmer, op. ci,
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Les arguments selon lesquels les femmes seraient mieuy
adaptées que les hommes 2 ces tiches, pour des raisons
d’aptitudes innées ou de présence affective nécessairement
féminine, ne tiennent plus guére la route. Ert les arguments
inverses qui prétendent cantonner aux hommes les tiches
professionnelles, notamment celles qui supposent de |4
force physique, de fréquents déplacements ou de I'auto-
rité, ne valent guere mieux. En ce qui concerne la pénibi-
lité physiquc, tout le monde croit savoir qu’il n'est pas bon
pour les femmes de soulever des objets lourds. On leur
interdit donc les métiers qui comportent de tels gestes,..
saufq_uand la nécessité l'e:xige ; par exernp]c, les infirmigres
doivent fréquemment soulever les malades. Et bien rares
sont désormais les métiers masculins ot les femmes n'ont
pas pris pied : conduite de camions, armée. .. Il y a beau-
coup d’hypocrisie sur cette question de la pénibilité er de
la force physique. Ce nest pas la tendance actuelle 4 la
mécanisation qui risque de redonner de la pertinence a ce
genre de considérations. En ce qui concerne les déplace-
ments, tout dépend de lorganisation familiale (nous y
revoila). Quant a lautorité qui seraic l'apanage des
hommes, il devient de plus en plus difficile de ne pas y
voir le plus éclatant des stéréotypes sexistes,

La solution du temps partiel, st elle est réservée aux
femmes, risque d'entériner la spécialisation, avec pour
conséquence le maintien de carriéres ralenties, et donc de
positions professionnelles dominées pour les femmes. Elle
est dong, & trés long terme, largement contraire aux prin-
cipes des « marchés transitionnels », méme si les temps
partiels représentent des « transitions » qui peuvent étre
plus ou moins bien aménagdes.
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La «biactivité» pour les hommes comme pour les
fernmes, C'est-i-dire une situation ou les engagements pro-
fessionnels er familiaux des unes et des autres sont de méme
intensité ¢t correspondent en moyenne 3 la méme portion
du temps, apparait donc comme le seul horizon compatible
avee 'autonomie de chacune et de chacun. Uapproche en
rermes de « marchés transitionnels » conduit A insister sur
deux points qui, sans exclure les options suédoiscs, aident 4
définir une perspective stratégique plus vaste.

Si la norme de Temploi devient la biactivité, il faue
organiser la possibilit¢ de grandes variations par rapport 4
certe norme, pour les hommes comme pour les femmes.
La biactivité doit s'entendre sur toute la vie, et non comme
un érat & réaliser & chaque instant. Comment alors
s'assurer que cetee faculté de se consacrer, durant certaines
périodes et & cerraines occasions, 4 des tiches familiales ne
sera pas exclusivement réservée aux femmes ? auquel cas
les droits supplémentaires se révéleraient une myseifica-
tion. Clest ici qu'apparait une seconde priorité. Il faur
créer un réseau d'infrastructures et d'incitations qui
tegoive Iaval de la masie des travailleurs et uavailleuses,
hommes et femmes, et favorise le mouvement vers I'éga-
lité, mais aussi vers une forme de solidarité sociale élargie.

Les trente heures « flottantes »
et le « modele hollandais »

La « biactivité » passe d’abord par la redcfinition de la
norme du temps plein. Celle-ci pourrair étre de 30 heures
par semaine pour les hommes comme pour les femmes,
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Pourquoi ce choix, qu'est-ce qui peut le justifier ? ] va
deux raisons, l'une pragmatique et lautre politique. Ep
fait, les 30 heures sont un peu au-dessous des normes
actuellement en vigueur (autour de 35 heures). Celles-¢i
ont éé instaurées dans un contexte ol 'engagement des
hommes dans 'emploi demeure trés supérieur i celui des
femmes. Sans faire I'hypothese — fausse, au demeurant, et
nous y reviendrons — que la quantité de travail serait fixe
dans un pays 2 un moment donné, on peut considérer que
le travail est actuellement bien mal distribué, entre les per-
sonnes surmenées et les personnes inactives ou au ché-
mage. On peut donc se donner un horizon pragmatique
égalitaire, qui évidemment n'a rien d’intangible et peur
varier en fonction des besoins sociaux et macroécono-
miques. Le chiffre de 30 heures est dans ce cadre celui qui
bouleverserait le moins le potentiel productif de nos pays.

Un argument plus politique en faveur des 30 heures
tient 4 la recherche d'un équilibrage des tiches au sein du
couple. Si 'on entend rééquilibrer progressivement les
durées de travail domestique, il faur rendre possible I'enga-
gement paralléle des deux membres 2 la fois sur le marché
du travail et en faveur du soin des enfants, ce qui conduit a
rechercher un plein-temps raccourci.

Mais 'ancrage des 30 heures doit permettre d’amples
variations. Il ne s'entend pas comme une norme nationale
telle que nos 35 heures, mais plutét comme le point
moyen d'une fourchette allant, par exemple, de 28 2
32 heures, cette norme « flottante » pouvant étre négociée
avec les partenaires sociaux et varier de branche en
branche. Ensuite et surtout, les facilités « transitionnelles »
doivent permettre 4 tous les salariés d’obtenir des écarts
temporaires importants, tel le mi-temps. Certe souplesse
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apparait nécessaire pour permerttre |'adaptation i des
contraintes ou au contraire a des possibilités et des préfé-
rences locales. Les lois frangaises sur les 35 heures, qui ont
prétéré poser une norme unique et contraignante, ont
dailleurs prévu trés largement la possibilité d’adaprer les
dispositions i des contextes locaux, ce qui a relancé forte-
ment le processus de négociation collective,

Il s'agit donc d'une « semaine flexible de 30 heures »,
qui viendrait succéder 4 deux régimes déja expérimentés
au cours de histoire : le régime traditionnel, avec peu de
femmes au travail et la majorité des hommes concenrrés
sur un horaire légal typique tel que 48 ou 40 heures
hebdomadaires ; et un régime souvent constaté & I'heure
acruelle er que P'on pourrait qualifier de « dual », avec la
majorité des hommes 2 temps plein et un groupe impor-
tant de femmes 4 temps partiel. Le terme « dual » se jus-
tifie parce que la distribution de fréquence des horaires se
présente avec deux bosses, une pour les hommes autour
par exemple de 35 ou 40 heures et une autre pour les
femmes autour de 20 heures hebdomadaires.

Ce régime flexible autour de 30 heures existe déja, Il
correspond au « temps partiel long » que pratiquent de
plus en plus les Hollandais. Celui-ci tend 4 s'imposer
comme la norme centrale dans ce pays. Nous rencontrons
ici un troisitme « modéle » nordique, qui, 4 linstar du
Danemark et de la Suede, repose sur 'aménagement de
certaines « transitions ». Royaume du temps partiel, les
Pays-Bas représentent-ils un « miracle », comme certains
F'ont dit, conciliant la lutte contre le chémage et la promo-
tion de I'égalité entre les sexes ? En France, un rapport du
Conseil d’analyse économique sur la promotion du temps
partiel a trouvé une bonne part de son inspiration dans les
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lecons du « modele hollandais’ ». En fair, la démarche hgl-
landaise ne se réduir pas du tout i la promorion du temps
partiel, et ses succés indéniables ne vont pas sans contre.-
partie.

Le probleme au début des annédes 1980 érait double,
une présence beaucoup trop faible de femmes sur le
marché du travail et un taux de chémage élevé qui faisaic
parler de « maladie hollandaise ». En 2000, 73 % des
femmes de 25 4 54 ans étaient actives, dans une société o)
un salarié sur trois travaillait 2 temps partiel. Le taux de
chémage, qui érait de 12 % en 1983, a été ramené 3 2,8 %
en 2000. Dés les années 1970, le temps partiel érait en
développement rapide. Les grands choix politiques remon-
tent 3 1982 et au « pacte de Wassenaar », qui a conclu un
accord avec les syndicats instaurant une modération sala-
riale durable et une série de réformes destinées a déve-
lopper Uemploi et les transferts en faveur des personnes au
chémage ou en invalidité. Une intense politique de redis-
tribution permettait de compléter les revenus des per-
sonnes ne travaillant qu'un nombre limité d’heures par
semaine, Dés le début des années 1990, le raux de cho-
mage passait au-dessous de 7 %.

Les principales contreparties de ce « miracle » sont le
nombre trés important de personnes qui bénéficient du
statut d'handicapé (plus de 10 % de la population active},
ou d’autres programmes d’aide au revenu. Une partie de la
performance hollandaise est obtenue grice 2 de nom-
breuses mises 4 I'écart du marché du travail, et reléve du
trompe-I'ecil. Lorsqu'on additionne le nombre des ché-

1. Gilbert Cette, Le Jemps partiel en France, La Documentation
frangaise, 1999.
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meurs officiels, des préretraités, des bénéficiaires du statur
de handicapé et des mesures de politique de 'emploi, on
obtient tout au long des années 1990 des ordres de gran-
deur comparables en Hollande et en Allemagne : entre 20
et 25 %, Une autre limite du « miracle » est que les Pays-
Bas se sont limités pour 'essentiel 4 redistribuer le volume
de travail généré par leur économie sans parvenir i
l'accroitre, ce qui leur impose de poursuivre les transferts
sociaux, faute de quoi les inégalités entre différentes caré-
gories de travailleurs et de travailleuses pourraient
exploser.

Ce mouvement de grande ampleur vers le temps partiel
a été complété 3 la fin des années 1990 par plusieurs séries
d'initiatives poliriques®. D'abord la mise en place de la
« flexicurité ». En 1996, les Hollandais ont fair le choix,
avec l'accord de leurs syndicats, de déréguler certains
aspects de leur marché du travail, et notamment d’auro-
tiser tres largement le recours A lintérim et aux horaires
atypiques, par exemple le travail le dimanche. Voild qui
ferait hurler bien des gens dans d’autres pays, par exemple
en France. Mais cette « flexibilisation » a été contreba-
lancée par I'instauration de droits sociaux consistants.
Chaque heure en intérim ou dans des emplois de courte
durée apporte en effet autant, voire plus, de droits que les
heures effectuées dans un emploi traditionnel 4 temps
plein et de long terme.

1. Ginther Schmid, Wege in eine newe L’?Jfb:m!u'iﬁ::glmg, Campus,
2002, chapitre 3.

2. Voir le dossier « Les villes courent aprés leurs temps =, présenté
par Sandra Moatti dans Alternatives deonamignes, juin 2002, et les
développements de Dominique Méda, ap. cir., p. 128-142.
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La seconde séric de changements affecte toutes leg
entreprises. Une loi de 1996 oblige I'employeur a intégre,
dans son organisation du travail les contraintes extrapra.
fessionnelles des salariés, 11 peut sagir des exigences fami-
liales, mais pas seulement. La loi cherche ainsi & équilibrer
les besoins de I'entreprise et ceux des salariés, et i érablir
par la négociation un compromis entre les contraintes de
la production et celles du salarig,

Le résultar de cette démarche progressive et négociée est
que le temps partiel n'est pas resté réservé aux femmes. En
1999, rappelons-le, 18 % des hommes sont 4 temps partiel
en Hollande, contre 5,6 % en France. Ce qui, sans £rre
bouleversant, est révélateur d'une percée. Les évolutions
récentes montrent que la progression se poursuit ¢t que le
« modéle » a commencé 4 sautoréformer. Aprés bien des
débats, la Hollande a commencé & réduire 'acces aux pro-
grammes d'indemnisation des handicapés et développe les
mesures de réhabilication et les incitations poussant les
bénéficiaires actuels ou potentdels i chercher une insertion
dans I'emploi. Une loi promulguée en 2000 affirme le
droit de tout salarié travaillant dans un érablissement de
dix salariés et plus de réduire son temps de travail, er de
laugmenter si aucune disposition conventionnelle n’est
venue restreindre cette dernitre possibilitd. Chaque
employé a le droit de discuter de I'aménagement de son
horaire avec son employeur sans avoir 4 justifier d’aucun
motif, Les possibilités de refus de 'employeur sont limi-
tées. Ce qui permet aux hommes de diminuer leur temps
de travail et aux femmes, si elles le souhaitent, de 'aug-
menter. On aurait tort de sous-estimer la portée de telles
dispositions, qui confirment que le « modele » hollandais,
loin de se limiter 3 la promotion du temps partiel pour les
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femimes, expérimente, peu i peu, sans reliche et avec prag-
matisme, des voies nouvelles de conciliation entre travail
et vie familiale et personnelle.

Des « ultramobiles » a la solidarité du « tiers secteur »

Cette norme souple des 30 heures Aotrantes vaut pour
teus et toutes. Elle est donc neutre, pour ne pas dire
asexude, et vaut pour chacun individuellement. Ne
serions-nous pas en plein mirage individualiste ? La sou-
plesse garantie 4 tous indépendamment, justemenr, du
sexe et des tiches familiales, n'est-elle pas la porre ouverte 4
des choix purement personnels en apparence, soumis en
réalité aux pressions des enureprises er du marché du
travail ? La question doit érre posée, et clle a éié anricipée
pat Ulrich Beck dans La Société du risque'. Celui-ci
évoque en effer, dans des expressions frappantes, deux ren-
dances qui caractériseraient notre modernité. Nous irions
vers une « société ultramobile de célibataires » et nous
pourrions voir se généraliser la « famille négociée A durée
déterminée?».., Il affirme que l'individualisme actuel a
des racines et une signification profondes, ancrées dans
notre modernité de « société du risque ». [1 serait au bout
du compte synonyme de dépendance vis-a-vis du marché.

1l n'y a pas besoin des « marchés transitionnels » pour
aller dans cette direction. Le monde des « executive » aux
Erars-Unis, et notamment des « executive women », ces

1. Ulrich Beck, La Soctété du visque, ap. cit.
2. thid, p. 267 ¢t 279,
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femmes cadres supérieurs qui ont renoncé a la maternigg
pour suivre, sinon anticiper, les aléas de leur carriere, |3
culture des « travailleurs sans frontieres » qui vont de
projet en projet, tous ces éléments sont d’ores et déja pré.
sents dans notre capitalisme. Ils ont été analysés par un
autre sociologue, américain, Richard Sennett, dans un
livre, remarqué lui aussi, consacré a la « corrosion dy
moi ' » qui découle de ces exigences de mobilités perma-
nentes.

Ensuite et surtout, nous avions déja remarqué que
Cérait plutdr le contraire qui érait vrai: les « marchés
transitionnels » redonnent des marges de manceuvre aux
salariés pour stabiliser leurs conditions d'existence. Dans
ses préconisations politiques, Ulrich Beck mentionne e
« droit 2 'immobilité pour raisons familiales? ». Clest pré-
cisément ce qu'apportent les « marchés transitionnels »,
tout en introduisant le complément indispensable : le
droit & I'immobilité pendant une période spécifiée, celle qui
correspond au besoin familial ressenti.

La démarche consiste, en ayant le moins possible
recours 2 des interdictions contraignantes,  redonner du
pouvoir de négociation aux travailleurs afin de les armer
face i expression des besoins et exigences des entreprises.
Il ne s'agit pas de les « verrouiller » dans une position fixée
une fois pour toutes, ce qui serait la vieille sécurité de la
carriere routiniére, mais bien de les rendre capables de
saisir les opportunités compatibles avec leur équilibre per-
sonnel et familial et de rejeter les autres.

1. Richard Sennett, Le Travail sans quafités, trad. fr. Albin Michel,
2000,
2. Ulrich Beck, La Société du risque, op. cit., p. 271,
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Cette négociation, on I'a vu, suppose linstauration
d'aleernatives crédibles et leur mise a la disposition des
individus er des familles confrontés & telle ou telle
« transition ». Le role clé des creches, des réseaux de trans-
ports et des services a déja été souligné, Ici nous pouvons
rrer profit de la généralité de la démarche « transi-
riennelle ». Elle prend en compte comme rransitions pos-
sibles entre travail rémunéré er travail non rémunéré, ourre
les tiches parentales et familiales, les activieés militantes et
bénévoles. Cc qui ouvre le champ des organisations sans
bur tucrartif, des associations, et permet ainsi d'envisager le
développement de tout un tissu productif et relationnel.

La démarche des « marchés transitionnels » croise alors
la promorion du « tiers secteur », notamment en ce qui
concerne les services aux personnes. Une argumentation
comme celle développée par Jean-Louis Laville ¢t Marthe
Nyssens va dans ce sens'. Ils proposent de développer la
coopération basée sur un engagement volontaire dans des
associations. Il y a alors affirmation d’un projet collecrif 2
travers la constitution et I'animation d’une association qui,
dans sa visée méme, promeut linitiative des usagers
devenus sociéraires. Les autcurs entendent lancer par ce
moyen la construction d'une série d'« espaces publics de
proximité », de lieux de débats collectifs dans lesquels les
besoins des uns er des autres peuvent se confronter et se
formuler. Ce processus permer de faire apparaitre de nou-
velles demandes et de les conduire vers leur satisfaction.
Par exemple, pour faire naitre et consolider une profession

1. Jean-Louis Laville er Marthe Nyssens {din), Lec Services soctan,
enire gstociarions, Erar et marché, La Découverte/ MAUSSICRIDA,
2001,
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telle que 'aide 4 domicile, les réseaux associatifs onr pu
jouer un réle moteur en mettant en contact les personnes
isolées, Elles onrt aussi permis d’affronter la question de |5
solvabilisation des plus pauvres, en pratiquant de bas tarif
et en favorisant le recours 4 des bénévoles.

Léconomie non marchande nlest pas pour autang
angélique, elle peut avoir ses propres problémes — népo.
tisme, faible productivité -, que nous aurons I'occasion
d’évoquer lorsque nous examinerons les conditions de
mise en ceuvre et d'efficacité des « marchés transi-
tionnels ». La direction 4 prendre est toutefois claire, Elie
est celle d'une économie délibérément composite. Uéco-
nomie non marchande des associations, muruelles et
coopératives doit coexister, directement ou indirecre-
ment, avec les entreprises plus classiques. En effer, elle
peut étre mise en concurrence avec elles, ou encore érre
mélangée dans des « entreprises sociales » qui pourront
gérer  la fois des services payants pour les personnes qui
peuvent payer et des services gratuits pour les plus
pauvres : services « mixtes », en quelque sorte, produirs
par une nouvelle génération d'entreprises, quannoncent
Jean-Louis Laville et Marthe Nyssen.

Ce complément 3 I'Etar providence prend ici une signi-
fication plus riche que de simplement venir compenser les
doubles défaillances de I'Erar er du marché, ce qui ne serait
déja pas si mal. En ouvrant un espace de solidarité 4
propos des tiches familiales, les réseaux associarifs et I'éco-
nomie « solidaire » créent des emplois et satisfont des
besoins, mais aussi évitent d'enfermer la famille dans une
confrontation puremenr privée. Ils fournissent des armes i
I'égalicé et au débat démocratique.
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Les modéles suédois et nordiques en général sont
impressionnants par leur pragmarisme et la constance des
efforts déployés en direction de I'égalité entre les sexes. Ils
enseignent que les « transitions » peuvent et doivent écre
mobilisées et devenir des incitations, éventuellement mas-
sives, & redistribuer les tiches domestiques et profession-
nelles. 1ls invitent aussi & rechercher les points d'appui 4
ces « transitions ». Dans le cas nordique, un Etat-provi-
dence légitime er de grande taille joint 3 un processus de
ségrégation des emplois, et notamment des emplois
publics, fournissent de tels appuis. D'autres combinaisons
sont possibles, et nous en avons identifié quelques
composantes : outre une norme d’emploi « neutre » au
regard des sexes et suffisamment courte pour permettre
Fengagement dans les tiches familiales, un ensemble de
réseaux d’équipements ct de services, et d'associations ou
d’entreprises « sociales ».

Ce sont I les leviers qui donnent sa chance 4 I'Europe
du Sud, sans chercher a décalquer les options de
'Europe du Nord. Une telle combinaison est en fait
possible en France, comme un débat international entre
spécialistes et acteurs de la protection sociale 'a mis en
évidence en janvier 2002 . Nous retrouvons ici les effets
des 35 heures. Certes différenciés selon les catégories, er
cest un vrai probleme, ces effers ont semble-t-il
contribué a desserrer une partie du carcan er des
contraintes qui perpétuent les réticences masculines et

1. Voir notamment la synthése de I'économiste américaine Eileen
Appelbaum, dans Peter Auer ¢t Bernard Gazier (dic), LAvenir di tra-
vail et de la protection sociale : dynamigue du changement e protection
des travaillenrs, ap. cit,
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'immobilisme des institutions comme de la division
sexuelle des tiches.

Deux obstacles, et non des moindres, restent a sur-
monter, La « course de rats », d’abord, qui fait quhommes
et femmes continuent 2 s'affronter pour les promotions
dans les entreprises, les femmes souffrant du handicap de
devoir assumer I'essentiel des tiches et des contraintes
familiales. Nous avons vu que les hommes, souvent sur la
défensive, pourraient tenter de perpétuer leur avantage en
saturant leur emploi du temps par la mobilisation profes-
sionnelle et en affirmant systématiquement leur disponibi-
lité torale. Ce scénario reste toujours possible. Il mécon-
nait toutefois la diversité des aspirations masculines ct
leurs propres demandes en termes de transitions, qu'elles
soient parentales, militantes ou sabbatiques. Il peut &tre
combattu par des initiatives trés ponctuelles telles que la
suppression, dans les entreprises, de toute réunion profes-
sionnelle se terminant aprés 18 heures. De telles interdic-
tions sont siirement nécessaires, mais pas a l'échelle du
probléme.

Le second obstacle est financier. Pour de trés nombreux
travailleurs faiblement qualifiés et au bas de I'échelle des
rémunérations, la réduction du temps de travail, 2 35 ou
pis encore 2 30 heures, apparait d’abord comme un
manque 4 gagner. Ces personnes ont pris I'habitude de
compléter une paye insuffisante par le recours aux heures
supplémentaires, traditionnellement mieux payées que les
heures normales. Elles prennent de plein fouet la limita-
tion de leur rémunération qui découle d’un moindre
recours aux heures supplémentaires ou d’un moindre ren-
dement de celles-ci.

¢ partage des taches 1

Lavantage de l'approche systématique en termes de
« marchés transitionnels » est qu'elle donne des outils pour
Prendr-: en compte et affronter ces résistances ancrées dans
les pratiques quotidiennes. Bien uiilisé, le parti pris de
rraiter ensemble les transitions lides au travail marchand et
non marchand aide 3 dérendre la « course de rats ». En
effet, la « banalisadon » des transitions lies aux tiches
familiales, leur incégration dans un ensemble de droits
plus vaste sont susceptibles de rallicr la majorit¢ des
hommes. Si tout travailleur et route travailleuse dispose du
méme ensemble de droits, par exemple & congés de forma-
rion, parental et sabbatique, les entreprises seront moins
réticentes 3 accorder un congé parental 4 'un de leurs
employés, et leur employé sera moins réticent 1 le prendire.

Le probleme des revenus tirés du travail prolongé ne
peut recevoir de réponse vraiment satisfaisante que dans le
long rerme et la promortion d'une sociéeé plus égalitaire oli
dominent les travailleurs qualifiés. En attendant, le déve-
loppement d'infrastructures ouvrant i rous l'acceés & des
loisirs de qualicé et abaissant leur colt est sans doute un
élément favorable. Lessor du bricolage consécurf aux
35 heures en France prouve qu'on peut concilicr l'urilisa-
tion du temps libre et la réalisation d'¢conomies. [Y'ores et
déja, les hommes ont montré qu'ils sont sensibles aux
avantages découlant d'unc vie mieux équilibrée et ouverte
sur un ensemble élargi de possibles. Des réseaux de bou-
tiques, d'associations, d’échanges entre voisins ou entre
amis doivenc ainsi venir i l'appui des droits « tran-
sitionnels ». On obtiendrait par 1a ce qui sera de route
maniére indispensable pour rééquilibrer le partage des
tiches entre les sexes : le soutien politique de la grande
majorité des femmes, mais aussi des hommes.



CHAPITRE 7
NEGOCIER LES TRANSITIONS

Travailler, c’est gagner sa vie, mais aussi prendre des
risques. On risque, en rravaillant, d’avoir un accident du
eravail, de subir des pannes, d’obtenir une production qui
n'est pas de la qualité souhaitée, qui ne se vend pas, ou
encore d’étre malade, contraint A une absence... Tout
modele social repose sur une répartition et un mode de
gestion des gains et des risques associés au travail. Il s'agit
d'un équilibrage de droits er de responsabilités entre les
différents participants 4 la production, qui doit étre 4 la
fois efficace er accepté par chacun. Dans le cas de l'entre-
prencur individuel, la question se simplific. I supporte
tous les risques associés & son activité de travail. Et il a le
droit de recueillir tour le profit qui en résulte, avant, bien
siir, de payer ses impés. Il assume rtous les risques er
recueille tout le revenu issu de son rravail. Dans nos
saciétés capitalistes développées, 'entreprise collecrive,
avec scs propriétaires, ses managers et ses salariés, est le lieu
central de création de richesses. Elle est dés lors un lieu de
conflit et de compromis entre des intéréts différents portés
par des acteurs différents, qui ne sont pas a la méme place
dans le processus de production. Ils supportent des risques
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différents et en retirent des avantages diftérents. Tradition.
nellement, les incertitudes sur la vente ou la mévente de [,
production, par exemple, sont du ressort de 'employeur,
§'il fait des pertes ou de moins bonnes affaires, cela ne
concerne pas, ou du moins pas directement, ses salariés, [l
touchent en principe un salaire fixe, et c’est 'employeur
qui recueille, s'il y en a, les bénéfices, le pmﬁtL

Les « marchés transitionnels » sont des droits nouveauy
qui sont destinés aux travailleurs. Ils ont une base légale et
conventionnelle, leur mise en application relevant de
négociations. 1l est temps désormais d’en prendre une vuc
d'ensemble et de montrer comment ils viennent affecter I
vie des entreprises et les relations de travail. Ce mélange de
droits et de négociations ne vient pas simplement s'ajourer
aux droits et négociations existants. Quelle est sa cohé-
rence d'ensemble ? Et quelles sont les négociations suscep-
tibles de se développer ?

La relation de travail :
risques traditionnels et gestion conventionnelle

Des travaux juridiques et économiques’ ont décomposé
les risques découlant d’une prestation de travail, quelle
qu'elle soit, et permetcent d’en suivre pas & pas le traite-
ment. Les questions qui servent de guide sont les
suivantes : quels sont les risques ? Qui supporte tel ou tel

1. Voir les recherches dirgées par M.-L. Morin, in M.-L. Morin e
al., Prestation de ravail ex acrivieé de sevvice, La Documentation fran-
caise, 1999,
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risque, et pourquoi ? Et comment y fait-on face? Ces
guestions ne sont simples qu'en apparence. Toute action
humaine est confrontée i l'incertitude, que celle-ci soit
¢valuable ou pas. Faire du ski, ou méme traverser une
route, expose par la méme 2 une probabilité d'accident,
que lon peur chiffrer assez précisément. Lorsqu'un
heomme d’affaires investit dans un nouveau processus de
production, la rentabilité possible de cer investissement et
son risque d'échec sont plus difficiles & évaluer, Déter-
miner qui doit supporter tel ou tel risque dépend du degré
de responsabilité individuelle que l'on peur lui associer,
des actions préventives susceptibles d’étre menées et de son
caractére plus ou moins assurable. Lassurance peut étre
faculrative ou obligatoire et reposer sur des arrangements
plus ou moins complexes.

Lexemple de 'accident d’automobile est ici parlant. 11
s'agit d'un risque assurable. On connait assez bien les pro-
babilités d'accidents selon les horaires, les dates de
vacances, le type de conducteur. .. On sait aussi qu'il existe
des conducteurs avec de trés faibles probabilités dacci-
dents, par exemple les personnes qui vivent i la campagne
prennent rarement leur voiture et vont peu en ville. Er, au
contraire des conducteurs qui, quelle que soit leur pru-
dence, sont plu.s eXposes : ceux qui vivent et conduisent
fréquemment en zone urbaine. Les solutions retenues sont
bien connues. L'assurance est obligatoire, faute de quoi les
assureurs ne voudraient pas assurer les conducteurs statisti-
quement les plus exposés, ou alors a des tarifs prohibitifs
qui feraient que ces conducteurs préféreraient se
débrouiller tout seuls. Or les risques sont trop importants
pour éwre laissés ainsi. Un carambolage en chaine peut
entrainer des blessés et la destruction de plusicurs véhi-



L] Vers un nouveau modéle sogiy|

cules du fait de 'inactention d’une seule personne. Sa res-
ponsabilité personnelle est certes engagée, mais elle pour-
rait bien étre simplement incapable de faire face auy
obligations financitres qui en découleraient'.

Les assureurs modulent les tarifs en fonction des classes
de risques. Cette modulation les améne, par exemple, 3
faire payer nettement plus cher les jeunes conducteurs rési-
dant en ville. Ces derniers peuvent avoir l'impression
d’'une déhance a leur égard. Il est vrai qu'il y a parmi eux
des conducteurs prudents qui nauront pas (ou peu)
d'accidents! La modulation des primes instaure donc
autoritairement une certaine solidarité entre les personnes
soumises au risque, mais elle est limitée et circonscrite par
carégories.

Un second probleme apparait. On peurt craindre que les
conducteurs, sachant quils seront remboursés en cas
d’accident, relichent, méme inconsciemment, leur acten-
tion et leurs efforts de prudence. C'est ce que l'on constare
notamment lorsque les conducteurs sont assurds « tous
risques ». Il tendent 2 aller chez le garagiste pour une éra-
flure. La solution en assurance automobile est bien
connue. Le contrat prévoit quune part de dépense, la
franchise, reste & la charge de l'assuré, et il instaure un
« bonus-malus » + selon que 'assuré a beaucoup ou peu
d'accidents, ses cotisations sont fortes ou faibles.

Lassurance automobile traite ainsi les risques en combi-
nant trois réponses. Elle est obligatoire et généralisée, clle
est modulée par classe de risques et elle instaure des incita-
tions 4 bien conduire, D'autres imputations et d'autres

1. Nous ne prenons pas en compte ict les éventuelles responsabilités
pénales en cas de conduite en état d'ivresse, ctc.
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modularions sonr urilisées dans le cas des relations de tra-
vail, salariées et non salariées. Ici aussi, plusieurs dispositifs
se combinent. Tout acte de travail visant 4 produire une
marchandise présuppose Pidentification et la gestion de
cing grandes catégories de risques, Voyons-en 'imputartion
et la gestion selon la relation salariale traditionnelle.

Il y a dabord les risques entrepreneurianx. Ceux-ci:
faillite, mévente, erreurs de production sont normalement
supportés par 'entrepreneur. Ce dernier, en contrepartic,
est le « créancier en dernier ressort », celui qui s'approprie
les profits. Le salarié quant a lui, de par son statut de
subordonné, n'a qu'une obligation de moyens, et son
contrat lui garantit normalement une certaine sécurité en
termes d'emploi er de revenus salariaux. En rour cas, son
salaire, sauf exception, n'est pas directermnent lié aux aléas
de la vente.

Les risques d'gmpfﬂi ! perte d’emplcli, accident du cravail,
sont gérés différemment. Le risque de perte d’emploi est
pour une part supporté par le travailleur, qui doirt recher-
cher un autre travail, et indemnisé collectivement par
Passurance-chémage obligatoire, 4 laquelle cotisent
employeurs et salariés. Nous I'avons déja décrite, dans ses
avatars récents en France. Le principe de la franchise est ici
en action, puisque l'indemnisation ne compense pas, sauf
exception, 'intégralité de la perte de revenu. Les accidents
du travail relévent quant i eux, selon une tradition désor-
mais séculaire, de la responsabilité de l'employeur, tant en
termes d'indemnisation qu'en termes de prévention.

Les risques lids au capital humain correspondent aux
problémes générés par I'absence ou par la perte de qualifi-
cation. Ils sont, dans la relation d’emploi traditionnelle,
gérés par la firme, mais de manitre assez limitée. Elle peut
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organiser des programmes de formartion en interne poy,
les travailleurs qu'elle a recrutés ou va recruter. Un ¢y,
d'implication forte est alors I'apprentissage. Les qualificy.
tions des salariés dans I'entreprise peuvent s'avérer obso.
letes, alors que ceux-ci avaient été initialement recrutés 3
un niveau que 'entreprise jugeair satisfaisant. Dans ceqre
conception du monde quelque peu statique, le risque de
perte de qualification se confond largement avec un pro-
bleme de vieillissement, et son traitement prend appui sur
I'dge des personnes exposées. On isole comme un groupe
spécihque les travailleurs obsolétes et vicillissants, et ce
sont les préretraites qui constituent la réponse principale.
Comme ces derniéres sont classiquement cofinancées par
les employeurs et par I'Etat, on arrive alors 4 une gestion
partiellement publique,

Une quartriéme catégorie est formée des risques liés i Ia
variabilité des temps. Entendons par 12 le besoin d’heures
supplémentaires, ¢n sus des emplois du temps prévus par
le contrat, ou au contraire la présence d’heures inurilisées.
La gestion traditionnelle distingue les deux cas. Elle auto-
rise la firme & payer des heures supplémentaires 3 un tarif
majoré, cc qui constitue un report sur le travailleur des
conséquences de la situation, report lui-méme compensé
par un paiement supplémentaire majoré. Les dispositifs de
chémage partiel associent I'Erar i la gestion des excédents
temporaires d’heures de travail. Les salariés demeurent
dans I'entreprise et travaillent i horaire réduir, la baisse de
leur paic étant compensée par une contribution financée
par I'Ecat et par 'employeur. 11 existe d’autres manitres de
faire, dont un exemple important est le jeu, aux Erars-
Unis, du -« lay-off and recall », du licenciement et du
rappel. Dans ce cas, la relation salariale est rompue un
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emps, les travailleurs jugés excédenraires sont licenciés,
mais ils gardent un contact avec l'entreprise. En cas de
redémarrage de 'acrivité, ils sont jundiquement priori-
waires pour étre réembauchés,

Enfin, nous retrouvons dans une derniére catégorie les
risques « soctaux », que nous avons déji évoqués i piusieurs
reptises, c'est-a-dire classiquement les interruptions de
revenu découlant pour les salariés d'interruptions de leur
activité productive : risque maladie, maternité, vieillesse .
Les assurances sociales obligatoires correspondantes illus-
trent la gestion largement collective de ces risques, ali-
mentée par des cotisations patronales et salariales.

Voici donc la situation de départ, un empilement de
risques, d'institutions, de pratiques formelles ou infor-
melles. 1l est issu de multiples titonnements, qui ont eu
pour objet de cerner les responsabilités, de fixer les contri-
butions et de préciser les cas donnant licu & intervention
publique. Lessentiel pour la relation salariale se résume
dans 'échange que nous connaissons bien, éch:mge de la
sécurité contre la subordination. Il en résulte un équili-
brage traditionnel de droits, de garanties et de responsabi-
litds pour les salariés, leurs employeurs er les pouvoirs
publics.

Cette répartition vaut pour les salariés, cependant que
Pineégralicé des risques qui viennent d’érre énumérés sont
supportés par les cravailleurs indépendants. Ceux-ci
répondent a cette situation de responsabilité pleine et

1. Dans lc langage de la Sécurieé sociale, la maternité et la vieillesse,
événements dont on admettra qu'ils sont le plus souvent prévisibles,
sont des « risques » au sens ol ils viennent interrompre le cravail et le
versement du salaire.



250 Yers un nouveau mody 0zl

entére par deux séries de comportements. Ils chercheng
accumuler un patrimoine conséquent qui leur serve
d'amortisseur, et ont largement recours 2 l'auto-assuranc,,
ou encore 3 l'assurance volontaire auprés d'organismes de
prévoyance qui peuvent étre publics ou privés.

Diversification et émergence de nouveaux risques

Depuis une vingtaine d’années, avec l'intensification ¢
la diversification des risques, cette répartition est de plus
en plus bousculée. Il en résulte une tendance systématique
au report des risques sur le travailleur individuel.

Le risque d'entreprise s'accroir avec Uintensification de la
concurrence sur les marchés des produits ainsi que I'insta-
bilité et I'interconnexion croissantes des marchés. Appa-
raissent aussi de nouveaux risques, tels que le risque
« panne ». En cas de défaillance d'une machine, et en
I'absence d'une réaction rapide des opérateurs, les pertes
subies par 'entreprise peuvent étre trés imporrantes. La
réaction des entreprises 4 cette instabilité accrue est bien
connue et nous I'avons déja évoquée. Des systemes d'éva-
luation individuelle et de primes mettent en évidence, sti-
mulent et rémunérent la réactivieé et la prise d'initiative
du travailleur.

Il y a aussi, on I'a vu, la tendance récente de certains
actionnaires 3 demander une rémunération garantie de
leur mise de fonds. Elle reviendrait, si elle se révélait
durable, 4 une véritable inversion de la relation d’emploi
traditionnelle. Nous ne serions plus dans I'échange
« sécurité contre subordination », ol les détenteurs du
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capital pouvaient associcr prisc de risque d'entreprise et
revenus variables. Désormais, en cas de mévente ou de
[erournement du marché, cest la masse salanale qui
devrait s'ajuster, de maniére 4 garantir le « fixe » demandé
par les actionnaires. Autrement dir, I'instabilicé serait
directement et automariquement reportée sur les tra-
vailleurs qui devraient toucher des salaires moindres. Nous
pouvons ici saluer la naissance d’'un nouveau risque, que
nous proposons de baptiser «risque actionnaire »...
Risque « panne» avéré ou risque « actionnaire » encore
potcntiel, dans les deux cas, la tendance est au report sur le
travailleur.

Le risque de perte demploi quant i lui s'accroit évidem-
ment avec la montée du chémage et son maintien  des
niveaux élevés. Les entreprises peuvent étre amenédes i
licencier en bloc des groupes entiers de travailleurs, et les
faire basculer dans 'emploi précaire. La récurrence d'épi-
sades de chémage et d’emploi de courte durée est une
autre manifestation de ce risque accru. Le risque accident
du travail mérite une appréciation plus nuancée. Les
efforts préventifs ont ét¢ considérables dans la plupart des
entreprises. Méme s'il subsiste encore des métiers exposés,
un des grands acquis du Xx°siécle a été la généralisation de
eonsignes de sécurité strictes dans la pluparr des entre-
prises. Mais le risque se transforme et se déplace. Avec la
charge nerveuse, on voit grandir I'exigence de réactivité et
L stress associés 2 la responsabilité de gros équipements,

Le risgue lié¢ an capital humain devient le risque de perte
d’employabilité : risque d'obsolescence absolue ou relative
des compétences de travailleurs qui n'ont pas régulitre-
ment actualisé leurs connaissances. Dans le cas d'obsoles-
cence absolue, les entreprises n'ont plus de postes pour
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eux; si elle est relative, les entreprises leur préficen,
d'autres travailleurs qu'elles jugent plus qualifiés ou plyg
adaprables. La réponse classique des politiques publiques 3
ces problemes est '« activation » des politiques
'emploi, autrement dit I'insistance mise sur la formatiop
et les efforts individuels dans un cadre de diagnostic et de
mobilisation personnels, On retrouve ici encore le rgle
accru de l'initiative et de la responsabilité individuelles.

Le risque de variabilité du temps saccroit avec la volari-
lité de la demande et le besoin ressenti par les entreprises
d'en suivre au plus prés les inflexions. Les encreprises cher-
chent 4 moduler les horaires sclon par exemple les
affluences de clientéle. C'est le cas des caissieres des grands
magasins, qui sont susceptibles d'étre mobilisées i des
horaires différents chaque jour. Le reporc sur les rra-
vailleurs est aussi direct que conflictuel. Larrivée croissante
des femmes sur le marché du travail et le maintien d'unc
configuration familiale o1 celles-ci assument I'essentiel des
contraintes domestiques lides au soin des enfants créent ici
un probléme de plus en plus aigu. Une discordance peur
éclater tous les jours entre les horaires demandés par
employeur et les contraintes horaires découlant des
tiches domestiques (aller chercher les enfants a I'école, les
garder, les aider a faire leurs devoirs...).

Enfin, nous avons vu que la gestion des risgues
« sociaux » est affectée par la discontinuité croissante des
carri¢res. Ce qui abourit au « mitage » des droits sociaux,
car ceux-ci ont le plus souvent comme critére d'accumula-
tion, voire d'ouverture, une durée minimale dans I'emploi.
Les conséquences du report sur les travailleurs se lisent
dans l'extension des comportements d’aute-assurance qui
rapprochent les salariés des indépendants. Par exemple, ils
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souscrivent des assurances complémentaires. Elles se lisent
aussi dans l'instabilité des conditions de vie que subissent
les générations actuellement d'dge adulte piégées dans la
précarité et les « petits boulots ». Elles se liront bientét
davantage, dans des situations de pauvreté finale qui appa-
raitront lorsque leurs maigres droits & la retraite seront
décomptés.

A travers de multiples canaux et processus, les risques
associés au travail se sont diversifiés, transformés, multi-
pliés et en déhnitive accrus. Au départ, les principaux
risques envisagés par les juristes qui ont élaboré le contrat
de travail éraient externes et cycliques. Clest-a-dire qu'ils
pouvaient résulter principalement de hasards tels qu'une
mauvaise récolte, un retournement cyclique de [I'éco-
nomie. Les risques aujourd’hui ajoutent une dimension
« interne » au sens ot ils peuvent résulter, méme dans des
contextes favorables, des interconnexions croissantes entre
nations et entre monde financier et monde commercial. [l
en est des exemples particulierement violents et révéla-
teurs. Certaines entreprises font des profits substantiels et
décident néanmoins de licencier une partie de leur per-
sonnel pour renforcer leur compétitivieé ou améliorer leur
image boursitre. Un conflit ouvert apparait ici entre une
logique financiére ou étroitement économique et une
logique plus artentive aux intéréts collectifs, sociaux et
économiques A plus long terme. Lentreprise dans ce cas se
défausse & terme sur la collectivité des coiits qu'induir sa
décision de licenciement. En I'absence de mécanismes cor-
recteurs, le pl}ids de la gestion de ces risques nouveaux est,
d’une maniére trés générale, reporté en un premier temps
sur les travailleurs 3 qui il est demandé de supporter les
conséquences et de s'adapter. On comprend mieux, 2
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Fissue de ce tour d’horizon, la sensation de pression accrye
qu'ils peuvent ressentir. Elle ne vient pas nécessairemen,
d'événements désagréables ou de dangers auxquels i
seraient clairement exposés, mais d’un diagnostic implicite
et diffus. Les solidarités traditionnelles ne fonctionnen,
plus aussi bien, les régles du jeu ont changé et chacun doi;
prendre garde A soi.

Les réponses « transitionnelles »

Face 4 ces changements, deux attitudes au moins sont
passibles. Lune consiste 2 dénoncer ces reports comme
néfastes ou injustes, er, puisque le partage est désormais
déséquilibré, & préconiser le retour au partage antérieur.
Deux arguments montrent la fragilité de cette artitude.
L'évolution que nous venons de décrire est profonde et elle
affecte toutes les composantes de la relation salariale. 1i
serait donc difficile de la renverser. D'autre part, I'accrois-
sement des risques supportés par les travailleurs corres-
pond aussi 4 des opportunités de gains ou d'avantages ini-
tialement exclues de la relation salariale : la possibilité
d'érre associé aux bénéfices de I'entreprise en cas de succés
de Pentreprise, et ouverture de carritres plus actives et
variées. Il serait mal venu de demander aux travailleurs d'y
Tenoncer.,

Une seconde artitude apparait plus fondée, celle qui
consiste a donner aux travailleurs de nouveaux droirts, afin
d'une part de les équiper face aux nouveaux aléas et aux
nouvelles opportunités, et d’autre part d'inciter les firmes 4
micux contrbler les conséquences a long terme, écono-
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miques et sociales de leurs initiatives, On trouve alors les
propositions des « marchés transitionnels », au coeur
méme de la relation salariale nouvelle qui se cherche
aujourd’hui. Des quatre principes qui organisent les
« marchés transitionnels », les deux premiers vont retenir
toute notre artention: la recherche d'une autonomie
accrue pour chacun, tant dans l'affectation de son temps
que dans le niveau er la régularité de son revenu, et le ren-
forcement de la solidarité entre différentes catégories de
rravailleurs'. Le report croissant de risques divers sur les
salariés en tant qu'individus a pour effer de mettre en
cause leur autonomie tour comme la solidarité, et il s'agic
de les restaurer, voire de les accroitre,

Comment faire ? Quelques intuitions simples peuvent
nous aider. Nous avons ici deux systémes, étroitement lids.
D’un coié les rythmes, contraintes et exigences de I'entre-
prise et du travail, et de l'autre le systéme des garanties et
des droits des travailleurs. Ces deux péles sont devenus
chacun plus instables et moins fiables, et ils sont plus diffi-
ciles 4 concilier. Alors il faut agir doublement, d’abord sur
chaque pole, pour en limiter I'instabilité. Et aussi sur les
liens qui unissent les deux poéles, pour les rendre plus
souples.

En fait, nous avons déja vu une bonne partie de ce pro-
gramme de stabilisation en ce qui concerne le péle de la
protection des travailleurs. En effet, le développement des
droits 2 transitions entre 'emploi et les diverses positions
hors emploi visent 2 apporter des garanties de revenu,

1. MNous retrouverons les deux aurres, la recherche de I'efficacité et la
décentralisation négocide, 4 propos de la mise en ceuvre des préconisa-
tions,
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d'opportunités, et finalement des protections aux per.
sonnes dans diftérentes étapes de leur vie. Le programme
consiste a éviter les transitions « critiques » dans Pentre-
prise et hors d'elle, et 4 promouvoir de « bonnes » transi-
tions. Lintroducrion de nouveaux droits « transitionnels .,
doit ainsi restaurer un meilleur fonctionnement du sys-
teme de protection sociale.

Dans le pole entreprise, il va s'agir de régulariser les Aux
de travail et de revenus dont on a vu qu'ils étaient soumis 3
davantage d'incertitudes et de volatilité. Régulariser, cest
chercher & compenser des variations indésirables, soit entre
différentes périodes, soit entre différentes personnes ou
différents groupes qui ne sont pas soumis aux mémes exi-
gences ou aux mémes aléas en méme temps. C'est donc
instaurer une solidarité collective dont on a vu qu'elle
n'était guére présente pour I'instant. Il est pourtant pos-
sible de la faire apparaitre comme un intérét bien compris
des travailleurs ou comme un intérét bien compris de
I'entreprise, ou des deux ensemble.

En voici quelques exemples. La variabilité et I'indivi-
dualisation des salaires sont un bon point de départ, car on
vérifie tout de suite que I'enjeu a deux dimensions, dont
'une est favorable aux travailleurs s'ils sont associés aux
succes de l'entreprise et voient leurs revenus croitre avec
leurs performances productives, qu'elles soient indivi-
duelles ou collectives. Le revers de la médaille apparair en
cas d'échec de l'entreprise. Clest ainsi qu'au débur des
années 1990 certains érablissements de Renault avaient
mis en place, pour toutes les catégories de personnel, un
systtme de primes liées aux performances de I'érablisse-
ment et de I'entreprise. La diminution des primes  la suite
des difficultés rencontrées par le constructeur a été I'occa-
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sion de déceptions et de vives tensions. Les fluctuations de
revenus salariaux individuels qui découlent de la multipli-
cation des primes et de la diminution de la part fixe des
salaires peuvent étre amorties par des dispositifs d'épargne
salariale. Ces comptes versent tous les mois une somme
fixe, issue des revenus qui s'accumulent, ou organisent
simplement leur accumulation pour qu'ils soient dispo-
nibles plus rard. Ils permettent ainsi de régulariser le mon-
tant des revenus salariaux complémentaires. La tendance
des salaires & s'individualiser et & devenir variables en fonc-
tion des résultats de 'entreprise et du travailleur est ainsi
partiellement neutralisée. Le double but de l'autonomie et
de la solidarité est ici recherché sans négliger les ambitions
et les aspirations des travailleurs. Des outils er des
démarches de ce type existent depuis longtemps en France
{on se souvient de la célebre « participation » promue par
le général de Gaulle) er n'ont certes pas représenté de révo-
lution dans les entreprises. Et il y a rout un débar sur les
diverses formules Pc}ssiblEs et expérimentées, sur les diffé-
rentes primes (individuelles; d’équipe ou d'arelier;
d'érablissement ; dentreprise, etc.), leur calcul et leur légi-
umité. Il sagit ici de reprendre de tels ourils, méme
anciens, et de les mobiliser 2 nouveau au sein d'une pano-
plie plus large qui en renouvelle I'utilisation.

Les risques de variabilité des temps au sein de I'entre-
prise sont éclatants dans le cas de travailleurs contraints de
subir des horaires qui varient de jour en jour. Il est clair
que, dans ce cas, lattribution d’heures supplémentaires
mieux payées que les heures normales est une mauvaise
solution qui leur accorde de l'argent en échange de la
renonciation i leur autonomie. Il se peur bien siir que ces
heures supplémentaires soient trés demandées, par cer-
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tain(e)s salarié(e)s qui cherchent 2 arrondir leurs fins de
mois et sont prétle)s a supporter les inconvénients
d'horaires variables et non choisis. Pourquei pas # Mais i
nest pas possible que cela soit la seule option, et il est clair
quil fauc limiter le recours aux heures supplémentaires.
Loutil transitionnel n'est pas celui-la. 1l existe déja, lui
aussi, c'est le compte épargne-temps. Ce méeanisme permer
d'accumuler des points donnant droit 4 des heures de
loisir ou 4 des périodes de libre choix des horaires.

Imaginons ainsi un couple avec de jeunes enfants, rra-
vaillant dans une entreprise qui leur impose des horaires
décalés et imprévisibles mais leur permet, une semaine sur
deux, de choisir des horaires compatibles avec le retour de
I'école. Les deux conjoints peuvent envisager d’alterner lcs
semaines, et 'un(e) des deux a la certitude de pouvoir aller
chercher les enfants. On a donc ici restauré leur auto-
nomie et, par la méme occasion, une forme de « micro-
solidarité ». Ces travailleurs et travailleuses se saisiront ou
non de I'opportunité (ils peuvent aussi avoir recours a
un(e) érudiant(e) 4 temps partiel ou & des voisins), essen-
tiel est la restauration effective de leurs marges de
maneeuvre.

Compte d'épargne salariale, compte d'épargne-temps,
voili deux outils qui permettent de régulariser le temps er
l'argent, sans empécher les entreprises d'associer plus étroi-
tement leurs salariés aux aléas du marché er aux fluctua-
tions de la demande,

Lintérér bien compris des entreprises apparait plus
directement dans le cas oti elles souhaitent s'actacher les
services réguliers, mais & temps partiel, d'un groupe de tra-
vailleurs. En effet, la formule des groupements d'employerers
aurorise une méme personne 2 exercer régulierement plu-
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sieurs emplois 3 temps partiel, tout en lui offrant des
conditions de travail er des garanties équivalentes i celles
d'un temps plein. La régularisation provient ici d'un
aceord entre plusieurs entreprises, dont on congoit qu'il ne
soit pas toujours simple & élaborer er 4 mettre en auvre.
Les entreprises sont en général concurrentes, et ce sont les
cas plus rares de complémentarité qui sont les plus favo-
rables  de tels arrangements. Par exemple, un fabricant de
pitces automobiles et un garage peuvent sentendre pour
se partager les services d'un technicien. La stabilisation
réalisée dans le cas du groupement d’employeurs porre
aussi sur les droits sociaux accumulés par le salarié,

Nous arrivons alors 4 la question de l'assouplissement
des liens entre les deux poles de P'entreprise et des droits
sociaux. Il faut ici se laisser guider par un maitre mot : le
découplage entre I'érablissement et I'accumulation de droits
sociaux et le temps passé dans un emploi continu. La
logique antérieure de notre contrat social valorisait la sta-
bilisation dans un seul emploi ou la recherche de
séquences régulitres dans une succession d'emplois stables.
Plus vous étiez stable dans I'emploi, plus vous aviez de
droits garantis, et plus ces droits ¢raient avantageux. La
démarche des « marchés transirionnels » consiste & orga-
niser des transitions plus riches et plus complexes et & les
rendre avantageuses pour les travailleurs qui s’y engagent.
La solution est donc de lier la protection non plus & 'exer-
cice effectif permanent d’heures continues dans un érat
donné et protégé, mais i un ensemble d’heures effectuées
tout au long de la vie, en autorisant I'addition des heures
effectuées dans des cadres différents pour qu'elles puissent
se cumuler normalement et donnent des droits équivalents
a ceux d’un emploi continu,
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Les passerelles de l'indépendance

Un dernier exemple de traitement « transitionnel » pos.
sible et multiforme est celui des indépendants. Ils ont déjz
une culture « transitionnelle » bien ancrée, dans leurs
geénes, pourrait-on dire... Les valeurs des travailleurs 4 leur
compte sont en effer I'autonomie, la prévoyance indivi-
duelle, la flexibilité. Ce statur professionnel se transmer
trés souvent de parents 4 enfants. Les liens familiaux ins-
taurent du reste une solidarité qui peut jouer notamment
lors de l'installation d'un jeune ou lors d'un coup dur.
Mais les tendances actuelles ne rendent pas plus facile Ja
gestion et le développement de I'entreprise individuelle. Le
groupe des agriculteurs, autrefois dominant, continue 3
décroftre. Il rencontre des problémes spécifiques tels que
l'isolement er le célibar dans des campagnes victimes de
I'exode rural et la tendance au regroupement des terres. Le
groupe des artisans est lui aussi en recul, mais dans une
moindre mesure. D’autres secteurs sont en revanche plus
dynamiques en termes d'emplois, c'est le cas des profes-
sions libérales.

Les défis qu'ils affrontent sont multiples. Le profil
typique des revenus croit avec I'dge jusque vers 45 ans,
pour ensuite plafonner ou décroitre, traduisant la diffi-
culté de rechercher toure sa vie de nouveaux clients ou de
nouveaux débouchés dans le cadre de linstallation de
départ'. La rtechnicité croissante de certains métiers
impose ici aussi de se tenir au courant, et la tendance au
regroupement ou a la concentration peur pénaliser des tra-

l. Dossier: Les indépendants, Economie et Statistique, 1998,
n® 319-320.
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vailleurs qui ne rejoignent pas des réseaux. Enfin, I'indé-
pendant peut érre dans certains cas dépendant de gros
clients réguliers et devenir, comme nous I'avons vu, quasi-
salarié,

La premitre démarche « transitionnelle » A laquelle on
doit songer est I'instauration de remplacements, permet-
rant de prendre des vacances, de soigner une maladie,
daller se former, et rendant les contraintes de I'indépen-
dance un peu moins lourdes. C'est ainsi que sont apparus
récemment en France des agriculteurs-remplagants, que
leur polyvalence aurorise 2 gérer une grande variéré de
fermes pendant le temps ol exploitant désire sabsenter.
Ils renouvellent une forme de solidarité désormais trop
érroite, celle qui unissait un couple ou une famille d’agri-
culreurs face aux exigences du bérail ou des récolres. Ils
doivent permettre désormais aux indépendants d'actualiser
feurs connaissances et de se reeycler.

Cette stabilisation directe va de pair avec un désenclave-
ment du statut, autrement dit des possibilités améliorées
d'y entrer ou d'en sortir. Les accés d'entrée sont par
exemple des droits reconnus aux chémeurs qui tentent de
créer leur propre entreprise. Ce peur étre le droit de
retrouver ses allocations-chémage en cas d'échec de I'ins-
tallation a son compre. Ce peur érre aussi des dispositifs
d’'accompagnement en faveur des créateurs d’entreprise, 11
n'est pas évident du tout de « monter » sa propre affaire,
cela demande des capacités d'obstination et de fair, ainsi
que des ressources financiéres et de l'entregent. Autant
d'éléments qui ne sont pas a priori a la disposition de tous
les chémeurs. La premitre assistance est de l'ordre du
conseil. Choisir son secteur, monter un projet crédible,
effectuer les démarches nécessaires, trouver des financeurs,
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tout cela demande un guidage, quand ce n'est pas un suivj
régulier.

Les sorties, elles aussi, appellent des aides et des balises,
Ce peut étre par exemple la reconnaissance d’une capaciré
professionnelle, un dipléme, une certification qui permer-
tent 4 un indépendant de se faire recruter comme salari¢,
Ce peur érre aussi la capacité & évoluer vers d’autres spécia-
lités ou d’autres filieres, qui demande que soit garanti aux
indépendants I'accés 4 des formations dont bénéficient les
salariés. 1l s'agit ainsi de prendre le relais de 'organisation
spontanée des métiers pour les ouvrir sur des espaces de
mobilité plus larges.

Les « marchés transitionnels »
et les négociations collectives d'aujourd hui

Au fond, l'instauration des « marchés transitionnels »
revient a une extension du champ et de I'importance des
négociations concernant le travail et la protection sociale.
Lidée de base est d’apporter des outils supplémentaires de
coordination aux partenaires sociaux. On pourrait ainsi
penser que ces derniers devraient discuter et mettre en
ceuvre directement les propositions « transitionnelles », en
adaprant leur rythme aux acquis et aux priorités locaux,
Cependant, la diversité des mesures proposées est grande,
et elles peuvent varier considérablement d’un pays a
lautre. De surcroit, en Europe, il est bien connu que,
selon les pays, le degré d'implication, d'influence et de res-
ponsabilité des partenaires sociaux varie énormément. Il
est possible que dans certains pays un cerrain nombre de
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mesures soient tout simplement hors de I'atteinte des parte-
naires sociaux parce qu'elles relévent d’une réforme générale
de la protection sociale ou de lois encadrant le marché du
travail et dépendant ainsi d’un processus purement poli-
tique. A linverse, d’autres mesures, qui ne seront pas les
mémes selon les pays, figurent déja parmi les objets de négo-
ciation, et le probleme est de les étendre et les généraliser.

Les négociations collectives constituent des systémes
complexes variant considérablement selon les pays. Elles
ont lieu dans un cadre légal contraignant, et elles ont en
général pour objet d'«améliorer » les dispositions
légales, c’est-a-dire de les rendre plus favorables aux sala-
riés d'une entreprise ou d'un secreur donné. Les
« conventions » et accords collectifs sont censés
« améliorer » la loi!. Des accords nationaux ou, désor-
mais, européens peuvent fournir un premier cadre,
ensuite décliné er repris 4 d'autres niveaux. Ces
ensembles complexes et stratifiés sont de surcroit en évo-
lution permanente.

Lenrichissement du contenu des négociations collec-
tives est une tendance de trés long terme qui se manifeste
aujourd’hui encore avec vigueur. La liste des objers de
négociation entre patronat et syndicarts est de plus en plus
longue. Au Xixssiécle, les partenaires sociaux négociaient
initialement sur les salaires et sur les procédures de résolu-
tion des conflits. Les conditions de travail ont rapidement
rejoint la gestion de 'hygiene et de la sécurieé dans la liste

1. Ce m'est pas toujours le cas. Des rapports de forces tris défavo-
rables aux salariés peuvent conduire 3 des accords qui reviennent sur
certaines dispositions antérieures jugées plus avantageuses et rempla-
cées, avec ou sans contrepartie, par d’aurres, par exemple plus
u flexibles »,
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des objets abordés pouvant faire 'objer d’avancées ct de
compromis. Les grilles de classification et les plans sociauy
ont ensuite fair leur apparition, avec la possibilité, qui ne
s'est pas généralisée, de négocier directement sur I'emploi,
Et, désormais, les doubles champs de la formation/qualifi-
cation/transférabilité d'un cété, et de la modulation des
horaires de I'autre, sont venus enrichir I'agenda des parte-
naires sociaux.

Aujourd'hui, les droits & la mobilité ou aux « transi-
tions » apparaissent et tendent 3 complérer ou remplacer
les dispositions affectant I'emploi; ils sarticulent aux
questions de formartion, qualification et transférabilité,
ainsi qu'aux mesures de politique sociale telles que les
congés, Lenrichissement continue donc, et il conduit peu
a peu & déplacer le centre de gravité des confrontations
vers davantage de prise en compte des enjeux de long
rerme lids aux carrieres et aux trajectoires, vers une vision
dynamique et non plus statique de I'emploi.

Les « marchés transitionnels » s'inscrivent trés directe-
ment aussi dans la deuxiéme tendance, quant i elle plus
récente et trés caractéristique de notre époque, la tendance
4 la décenrralisation des négociations collectives. Les cri-
tiques des accords plus globaux, de niveau secroriel ou
interprofessionnel, ont été nombreuses et sont venues
d’horizons trés divers; ce qui vaut pour une entreprise
peut ne pas valoir pour une autre dont I'évolution et les
moyens sont différents. Des lors les accords conclus au
niveau de l'entreprise semblent les mieux adaptés 2 la
diversité des situations. C'est en tour cas une convicrion
trés répandue du coeé patronal, et qui a trouvé de nom-
breux points d"appui depuis une vingtaine d'années. Tout
un débat a mobilisé les partisans et les adversaires des
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négociations au niveau secroriel ', Il 2 mis en évidence les
inconvénients qui découlent d’une place trop grande
réscrvée aux accords d'entreprise : difficulté a négocier sur
des qualifications qui soient transférables d’une entreprise
4 une autre, et aussi risque d'incohérence. Deux accords
concernant deux entreprises 3 peu prés identiques et
obrenus grice A des rapports de forces locaux différents ris-
quent de différer du tout au tout, générant des sentiments
d'injustice parmi les salariés et pouvant créer une situation
explosive,

Quoi qu'il en soit, les « marchés transitionnels » peuvent
érre négociés A des niveaux trés différents les uns des autres
et men excluent a priori aucun. Nous avens déja indigué
qu'ils pourraient étre mis en application & partir d'un cadre
général européen, repris et adapté au niveau national. Nous
verrons ci-dessous des accords au niveau de Uentreprise qui
relévent clairement d’'une orientation « transitionnelle ». On
peut considérer toutefois que Pessentiel de la discussion et
des décisions se passe 4 un niveau loca.lﬂ‘égional, ce qui
conduit 4 accorder ainsi une grande importance 4 des
niveaux relativement décentralisés, sans privilégier le niveau
le plus fin, celui de l'entreprise.

La troisi¢éme tendance se manifeste au niveau national.
De nombreux « pactes sociaux » ont été sinon signés, du
moins discutés dans la plupart des pays européens, a I'ini-
tiative ou sous I'égide des gouvernements. Ils consistent 4
lier, au nom de I'emploi, un ensemble de réformes du
marché du travail et de la protection sociale 4 un engage-
ment général de modération salariale.

1. Diébat qui a mobilisé de nombreux économistes sur le theme du
% COMPOrATISME #,
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Parmi les accords sighés, nous retrouvons tout d’abord
le célébre accord de Wassenaar aux Pays-Bas (1982), qui 3
été suivi d'autres, notamment en 1993 ec surtcut en 199¢,
ol 2 vu le jour un important accord cherchant A concilier
flexibilité et sécurité, noramment par la réforme du travail
intérimaire (accord sur la « Flexicurité »). La Norvége a
signé deux « pactess, I'un en 1987 et Pautre pour la
période 1992-1997, cependant qu'un autre accord pro-
posé en 1998 n'a pas été signé. Le Portugal a conclu trois
« pactes » partiels, sans I'accord du principal syndicar, en
1990, 1996 er 1997. La Belgique, aprés deux tentatives
ratées en 1993 et 1996, a obtenu un accord pour 1998-
1999, toutefois de portée réduite. Le Danemark a obreny
en 1997 l'accord des syndicats sur une norme informelle
de modération salariale. En Allemagne, '« Alliance pour
les emplois » a échoué en 1995 et a écé signée en 1999, En
Grece, Cest un « pacte de confiance » qui 2 éé signé en
1997. L'Espagne a conclu en 1996 le « Pacte de Toléde sur
le futur de la Séecurité sociale », et un aurrs pacte en 1997
sur la stabilicé de I'emploi. Lltalie 2 connu plusieurs
accords durant les années 1990. La France enfin a fait une
tentative en 1997, dont I'échec a débouché sur les lois de
réduction du remps de rravail et de modernisation
sociale .

Ces « pacres » conclus ou tentés au nom de lemploi ont
pu d'ores et déja contenir des dispositions sur les mobi-
lités, sur la formation, etc. Les accords, qui instaurent une

L. Voir Jelle Visser, « Industrial Relations, Social Dialogue and
Employment Success s, contribution au colloque « Wege zu mchr
Beschaftigung » organisé par I'lnsticut fiir Arbeissmarke und Berufs-
forschung {IAB), seprembre 2000.
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sorce de discipline sur le marché du travail !, trouvent sou-
vent leur contrepartie dans I'accroissement ¢t I'enrichisse-
ment des options de formation et de mobilité. Les
« marchés transitionnels » sinscrivent ici aussi comme un
prolongement et un infiéchissement. Sans exclure, notam-
ment dans les situations de récession, de tels échanges de
concessions, ils sont congus dans une optique plus offen-
sive qui hair de ces mobilités un ensemble de nouveaux
droits.

Enfin, la dernigre tendance est 'intervention de nou-
veaux acteurs dans les négociations : des organismes de
formation, des comités de bassins d'emplois... Nous avons
déja dit que la mise en ceuvre des «marchés tran-
sitionnels » supposait d’admeture 4 la table des négocia-
tions des partenaires tels que les municipalités, les régions,
les comités de bassins d’emploi et les représentants des
réseaux associatifs. Les possibilités de cofinancements qui
en découlent viennent élargir les possibilitgs de 'accord
recherché.

En somme, les « marchés transitionnels » consistent en
des négociations collectives enrichies, ddcentralisées, qui
associent de nouveaux partenaires et recherchent de nou-
veaux financements. Ces négociations lient des accords sur
les mobilités et des accords salariaux. Elles s'efforcent de
combiner une vaste gamme d'outils dans une perspecrive
de réforme des relarions de travail. Mais, on "a dit, ce n'est
pas 'accumulation d’outils ou de « bonnes pratiques » qui
permertra en elle-méme d’affronter les dérives qui affec-

1. Discipline rappelant les tentatives d'instaurer des o politiques des
revenus « durant les annédes 1960. 1 sagissait zlors de combatrre
F'inRation salariale.
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tent la relation salariale et les tendances multiformes 3
reporter les risques du travail sur le salarié. Il nous faur
aborder plus en déeail et plus concrétement la mise en
ceuvre négociée des « marchés transitiennels »,

Les accords d'entreprise et de sectenr

Un premier niveau tombe sous le sens. Lentreprise et
les partenaires sociaux peuvent négocier des accords qui
permettent de mieux gérer les transitions. Ce sont alors les
composantes préventives et les coopérations, les partena-
riats, qui constituent la pierre de touche, la marque de
fabrique des accords & orientation « transitionnelle ». En
témoignent les deux exemples suivants.

Laccord signé en 1998 aux Pays-Bas par NS/Dutch
Railways prévoit que tous les trois ans la firme offre 2
chacun de ses 14 000 salariés un bilan personnalisé de
compétences et de carritre, effectué par un organisme
indépendant. Lentreprise accorde une journée de congé 4
cette fin, Si une action de formation ou de recyclage appa-
rait nécessaire, 'employeur est tenu de la financer et de
I'organiser, er le salarié est tenu de la suivre. 1] y a ainsi une
gestion concertée de droits et de devoirs réciproques. Cet
accord sur le maintien de I'employabilité cherche ainsi non
A garantir directement I'emploi, mais & garantir une mai-
trise de carritre et d’emploi pour les salariés, Un tel accord,
4 la condirion d’&tre inséré dans un ensemble d’opportu-
nités localement proposées et contrdlées, est ainsi trés
représentatif de la philosophie pénérale des « marchés
transitionnels ».
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Laccord signé en 1999 par les deux branches de la
métallurgie er de 'élecrricité en Basse-Saxe (Allemagne)
illustre une autre démarche i portde « transitionnelle ». Il
s'agit d’organiser un processus de partage du travail & tra-
vers des réductions du temps de travail donnant lieu 4
embauche compensatoire. Laccord concerne 80 000 sala-
rigs. Il crée une association dotée d'un capital de
10 millions de DM en provenance des employeurs er de
200 000 DM en provenance du syndicat. Les employés
qui réduisent leur temps de travail regoivent une compen-
sation financitre du manque 4 gagner qu'ils subissent, 2
hauteur de 70 & 90 % des perres subies. Celle-ci n'est
payée que si des chémeurs sont embauchés pour effectuer
fes heures ainsi libérées.

Dans ce cadre général, toutes les formes de parrage du
rravail sont autorisées. Par exemple, six travailleurs 4 temps
plein réduisent leur travail d’un sixiéme, dégageant assez
d’heures pour créer un emploi & remps plein. La démarche
la plus fréquente consiste i faire passer quatre salariés de
35 4 28 heures par semaine, ce qui permet d’en embaucher
un cinqui¢éme 4 remps réduic (28 heures). Aprés une
année, le projet pilote a été considéré comme un succes, et
il a été renouvelé et étendu. Durant la premiére année, un
total de 550 personnes ont réduit leur temps de travail, ce
qui a entrainé la création de 120 emplois. Deux tiers des
personnes embauchées sent des femmes, et au moins 40 %
des salariés qui ont réduit leur temps de travail sont des
hommes.

Pour que la démarche soit confortée, quatre limites
devraient étre surmontées. L'accord n'a été conclu que sur
une base annuelle, méme il peur étre renouvelé. Mais cet
horizon borné réduit les incitations pour les chémeurs 2
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accepter ces emplois, cependant que les salariés qui ont
effectué le partage peuvent souhaiter revenir 4 la situation
antérieure. Ensuire, le partage n'est possible que si les ché-
meurs et travailleurs concernés savent réaliser les mémes
tiches, ce qui risque de le cantonner & des travaux pey
qualifiés. Autre limire, les paiements compensatoires sont
soumis 2 tous les prélévements sociaux, ce qui réduir le
niveau des ressources disponibles pour le partage. Enfin,
les chémeurs suscepribles d’étre recrutés peuvent manquer
de certaines compétences et nécessiter une formarion com-
plémentaire. On voit ainsi que d’autres acteurs pourraient
apporter leur contribution, tels que les agences pour
'emploi et des représentants des pouvoirs publics.

Le ceeur de la démarche « transitionnelle » :
structurer des négociations locales multipartenariales
sur les mobilités

Les prolongements possibles de I'accord allemand de
Basse-Saxe montrent la direction 4 suivre pour aller au-
dela et impliquer I'ensemble du tissu productif d'une
région. Il y faut un horizon temporel allongé, des droits a
mobilité garantis par des cofinancements et des infrastruc-
tures, et l'association durable d’autres partenaires. Les
accords, en effet, ne peuvent pas rester poncruels. Car il
s'agit de faire évoluer les comportements et de stabiliser les
régles du jeu de maniére que chaque travailleur et chaque
entreprise puissent prendre connaissance des possibilités
qui leur sont offertes et décider en conséquence.
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Ensuite, lapport d’autres acteurs et financeurs aux dis-
cussions entre les entreprises et les syndicats se révéle
essentiel. lls élargissent les marges de manceuvre et per-
mettent d'atteindre d’autres compromis plus avantageux,
surrout en contexte récessif. Les accords ne peuvent exister
sans I'appui technique et organisationnel d’une série d’ins-
titutions et organisations publiques et privées, telles que
les réseaux de placement et d'information, les organismes
de formation, les experts en diagnostic professionnel. ..
L'association durable des autres partenaires est ainsi néces-
saire au bon fonctionnement de I'ensemble. Leurs apports
ne consistent pas simplement 4 proposer des postes et 4 les
financer partiellement. Il se trouve aussi dans la mise en
évidence des besoins collecrifs locaux en tiches sociale-
ment utiles. C'est un processus de « révélation de la
demande » qui doit ainsi s'enclencher, au plus prés des
besoins ressentis par les communautés locales tels les
quartiers d'une ville.

Certte fonction d'informateur est en faic créatrice, car
elle rapproche des mondes qui signorent. Quoi de
commun entre les besoins de prise en charge de personnes
igées dépendantes et les soucis de reclassement d’une
firme en restructuration ? La présence d’associations d'aide
2 domicile dans des négociations locales sur les mobilités
pourrait pourtant connecter les deux mondes et en obtenir
un avantage commun.

Le caeur de la démarche est ainsi de relier les décisions
individuelles et sociales concernant la gestion des diffé-
rents temps de vie. Nous sommes les héritiers d'une lente
évolution vers la spécialisation des institutions, qui pren-
nent chacune en charge un aspect donné du remps : les
organismes de formation, les créches, les aides 4 domi-
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cile... Les décisions concernant la gestion du temps son |
plus souvent prises séparément a I'échelle collective, lais.
sant les personnes faire la synthese pour ellesmémes e
leur famille. A chacun de construire la conciliation _
lorsqu'elle est passible. Les éventuelles conséquences d'une
conciliation difficile ou impossible sont alors subies par leg
personnes, ou encore par d’autres institutions qui suppor-
tent le report ainsi occasionné : consultations de médecing
par des personnes surmenées, admission en institurion de
personnes igées dépendantes qui auraient préféré et pu
rester chez elles.

Lentreprise elle-méme est parragée entre plusicurs
logiques er plusieurs composantes gérant séparément diffé-
rents aspects du temps. Si les congés de formation relévent
de l'investissement dans les « ressources humaines », et
donc du monde professionnel, il w'en va pas de méme des
congés parentaux, par exemple, qui relévent du « social »
et donc appartiennent 4 un autre monde. Voici donc le
défi que les négociations doivent affronter : interdépen-
dance des différentes mabilicés. Elle requiert de faire com-
muniquer deux domaines que les négociateurs ont souvent
du mal 4 relier, celui du « social » au sens large (congés
parentaux, droits a mi-temps...) et celui des compérences.
Mais certe interdépendance est aussi une source d'eppor-
tunités peu ou pas exploitées, qui redonnent des marges de
mancsuvre au cours des tractations.

La démarche des « marchés transitionnels » suggére que
cette intégration pourra se faire grice 2 la prise en compte
la plus systématique possible du remps : temps productif,
temps de formation, temps domestique et temps de loisir.
I s'agit bien en définitive d’une gestion dynamique des
carrires er des cycles de vie, qui doit apparaitre comme
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I'abjet central des négociations locales ou régionales sur les
mobilités.

MNous pouvons ainsi envisager un processus structuréd,
qui met en jeu plusieurs niveaux. Au niveau européen et
au niveau national, des lois et des accords collectifs four-
nissent un cadre d’ensemble et précisent les principes des
nouveaux droits ainsi que des normes minimales, concer-
nant par exemple les durées de certains congés et leur
indemnisation. Clest au niveau régional que ces droits
sont principalement mis en ceuvre, au cours de négocia-
tions associant les partenaires sociaux, les aurorités régio-
nales dispesant d’une partie significative du budget réservé
aux politiques de I'emploi, et les représentants des collecri-
vités locales et des réseaux associatifs.

Les conditions du rééquilibrage de la relation salariale

Qu'est-ce qui assure que ces outils seront dans leur
ensemble effectivemenc développés et utilisés par les
entreprises ! Nous avions vu que les nouvelles politiques
de mobilité pouvaient retenir lattention de cerraines
d’encre elles, soucieuses de fidéliser une partie de leurs sala-
riés. Aller au-deld parait plus problématique, cn dehors des
entreprises qui affichent direcrernent une préoccupation
saciale, Actuellement, les entreprises dans leur ensemble
bénéficient d'un rappore de forces extrémement faverable
dans le contexte de dérive de la relation salariale ancé-
rieure. Pourquoi adopteraient-elles, de leur plein gré, er
sauf raison particulizre, des pratiques qui les conduiraient
A supporter davantage de cofits ou de contraintes ? Et si
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elles les adoptent, qu'est-ce qui garantic qu'elfes ne tene.
ront pas systématiquement de les plier 4 leur intéréy ?

Trois réponses complémentaires apparaissent  jcj.
D’abord, il peut y avoir réglementation dans certains cas,
par exemple une limite & Uinstabilicé des horaires que les
enrreprises peuvent imposer 1 un salarié. Ensuire, lintérg;
bien compris peut moriver directement les entreprises o
leur faire conclure des partenariacs ou des enpagements 3
leng rerme. On I'a vu pout les groupements d’employeurs
qui, dans certains cas, viennent satisfaire des besoins
précis. Enfin er surtout, ces négociations sont menées dans
des contextes que les responsables politiques et sociaux
peuvent aménager.

Le rééquilibrage de la relation salariale découle alors de
deux sources. Lune, directe, est 'affirmation des nouveaux
droits reconnus aux travailleurs, qui dépend de décisions
politiques. Lautre, indirecte mais tout aussi importante,
est le changement de rapports de forces sur le marché du
travall qui peur résulter de la résorption du chémage.

En provenance des Etats-Unis, Manufacruring Advan-
tage, livre involontairement provocateur, montre bien ce
que pourraic étre le ressort de ce renversement'. Une
équipe de chercheurs s'est penchée, entre 1995 er 1999,
sur une quarantaine d'érablissements industriels améri-
cains, dans trois branches auss contrastées que possible, la
mérallurgie, la confection et I'imagerie médicale. Leur but
érait de préciser les ravages, mais aussi la rentabilied du
« management par le stress ». Ces chercheurs avaient mon-

1. Eileen Appelbaum, Thomas Bailey, Peter Berg or Arne Kalleberg,
Mannfacturing Advaniage. Why High-performance Work Spstems Pay off.
Economic Policy Instituce, [LR, Press, Cornell University Press, 2000.
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tré, dans une étude effectuée cing ans auparavant, que les
frmes américaines les plus profitables raient celles qui
pressuraient e plus leurs salariés. Ils voulaient actualiser er
approfondir ce constar. Grice 4 de trés gros moyens, ils
ent effectué une enquére cxrrémement approfondie, er
netamment interviewé plus de 4 000 travailleurs. Les don-
nées poreent A la fois sur la productivicé et la rentabilied de
ces établissemnents, sur la politique suivie par la direction
en matiere d'organisation du travail et des ressources
humaines, et sur les conditions de travail et de rémunéra-
tion des salariés.

Le résulrar est simple. Les Armes les plus rentables sont
celles qui onc instauré un « systeme de cravail & hautes
performances », associant autonomie des travailleurs et
management participatif. Er elles générent medns de seress
que les autres! Deux nuances avant d'interpréter ce
résultar. D'abord, cette recherche ne porte pas sur les
entreprises dans le tertiaire, qui pourtant emploienr autour
de 70 % des salariés, en France comme aux Braes-Unis.
Ensuite, les auteurs ne disent pas gu'i suffir de ne pas
stresser les travailleurs pour étre rentable ! Ils disent que le
choix parricipacif non stressant est possible, er peut-érre
compatible avec une forte rentabilité. Qu'en est-il alors ?
Ces entreprises américaines ne sont évidemment pas deve-
nues philanthropiques par miracle. Elles cherchent i
retenir leurs salariés dans un marché du travail puissam-
menr inégalitaire mais désormais proche du plein-emploi.
C’est donc le contexte qui transforme le rapport de forces,
et conduir les entreprises, éventuellement, & innover. Mais
le contexte est changcant et les situations de « boom » ne
durent pas. On peut gager que le ralentissement constaté &

partic de 2001 contribuera 3 redonner, aux Erats-Unis
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mais aussi un peu partout dans le monde, de la pertinence
a 'option « management par le stress »...

Instaurer les droits « transitionnels » a la mobilité ne
peut évidemment se substituer 4 la croissance, Celle-ci es;
de toute évidence nécessaire 2 leur mise en ceuvre, Mais
développer les « marchés transitionnels », Cest aménager
une situation dans laquelle les salariés bénéhicient de
davantage d'options au sein de leur entreprise ou en
dehors dlelle. Linventeur de lidée de plein-emploi,
William Beveridge, définissait celui-ci comme une situa-
tion dans laquelle le nombre des vacances d'emploi es
supérieur 2 celui des chémeurs. Cette cible n'a rien perdu
de son actualité. La démarche rejoint, sur une base struc-
turelle et non plus simplement conjoncrurelle, comme on
I'a remarqué 4 propos du Danemark, le souhait de John
Maynard Keynes que I'économie soit maintenue en per-
manence dans une situation favorable aux intéréts des tra-
vailleurs,

CHAPITRE 8
COMMENT CA MARCHE ?

Les « marchés transitionnels » doivent se développer
dans I'économie mixte d’aujourd’hui. Clest-d-dire dans
des sociétés qui, 4 coté d'un secteur privé prépondérant,
ont développé un secteur public et un secteur « social » ou
« non marchand » puissants. Comment tous ces éléments
peuvent-ils coexister ? Les charges découlant de I'organisa-
tion et du financement des multiples « transitions » ne
vont-elles pas ruiner la compétitivieé des entreprises pri-
vées, voire appauvrir la société tout entiére ? Nous vivons
des temps de concurrence mondiale acharnée. A la lecture
des chapitres qui précédent, bien des lecteurs ont déja da
se poser ces questions. Il est temps de les aborder fronrale-
ment.

Mais aussi avec sérieux et sérénité. Le Danemark, petic
pays dont la survie méme dépend de ses échanges interna-
tionaux, semble bénéficier d'une compédtivité plutde ren-
forcée par les « transitions » qu'il organise, Elles aboutis-
sent en effer & la possibilité de recrurer aisément des
salariés flexibles et qualifiés. Si un peu partout de grandes
entreprises ont pu développer des ensemble trés complets
de « transitions », cest quelles y ont sans doute trouvé des
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avantages consistants. Lenjeu est donc I'extension de ces
pratiques 3 l'ensemble des rravailleurs. Il ne faut pag
oublier enfin que nous appartenons 4 des sociétés riches,
qui peuvent choisir de dépenser leur richesse dans bien des
directions. Celle qui consiste 4 favoriser les droits 2 mobi.
lité de leurs membres n'est pas la plus absurde ni la moins
légitime.

Trois versions, deux cibles

Il 'y a trois versions possibles des « marchés tran-
sitionnels ». La premigre est une réforme des politiques
publiques de I'emploi, qui se donne pour but central de
lutter contre I'exclusion et de contribuer i la baisse du
chomage. Il s'agit de favoriser de « bonnes » transitions,
qui ouvrent davantage d'opportunités aux chémeurs et
aux personnes vulnérables face au chémage. Et aussi de
réduire le nombre des « mauvaises » transitions, pour les
supprimer progressivement. En somme, un redéploiement
des « transitions » qu'organisent les politiques de I'emploi.
Cette réforme passe par une reconfiguration des mesures
existances, Elle passe aussi par une redistribution du pou-
voir d'utilisation des fonds publics destinés 3 I'indemnisa-
tion, au placement et a la formation des chémeurs. Elle
organise 'appropriation, par une série d'acteurs locaux,
des leviers d'intervention sur le marché du travail. Cette
premiére version ne peut s'envisager isolément. Elle doir
étre combinée & une politique macroéconomique expan-
sive visant & obtenir une croissance le plus soutenue pos-

sible.
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La deuxiéme version est une réforme de la relation sala-
riale et des négociations collectives. Les « marchés tran-
sitionnels » affectent la gestion des risques associés au fait
de travailler. Ils correspondent  de nouveaux outils de ges-
rion collective de certains de ces risques. lls redonnent des
marges d'auronomie aux salariés pour qu'ils puissent se
saisit des bons cotés des tendances actuelles, et les arment
pour affronter et limiter les contraintes nouvelles. Ils abou-
tissent ainsi 4 un rééquilibrage des pouvoirs au sein des
firmes. Ici encore, l'action des « marchés transitionnels »
ne peut étre isolée d'autres perspectives de réformes, La
plus importante porte sur la répartition du pouvoir au sein
de 'entreprise, sur la « gouvernance ». Le dégonflement de
Ja bulle boursiére et les falsifications comptables qui font la
une des journaux du débur de ce sitcle montrent qu'il esc
nécessaire de réduire la place reconnue aux actionnaires
face aux salariés et aux managers.

La troisitme version, enfin, est celle dont nous éuons
partis. Elle réunit les deux premiéres pour constituer la pitce
eentrale du modele social-démocrate renouvelé. Il sagir,
rappelons-le, d'atteindre l'objectif de '« emploi soute-
mable », soit T'emploi compatible, 3 long terme, avec le
développement d'activités sociales uriles ¢t notamment
familiales. Trois grandes priorités s'affirment. Légalité entre
les hommes et les femmes, puis la promotion de carrigres
désirées tout au long de la vie, qu'il s'agisse d'orientation
professionnelle ou de loisirs. Enfin, la conscruction d'une
sociéeé plus égaliraire, par I'obrention d'un marché du tra-
vail plus homogene dominé par des travailleurs qualifiés. Ici
encore, il N’y a qu'une pitce d'un ensemble plus vaste. Le
modéle social-démocrate renouvelé ne peut se réduire 4 ces
buts, si ambirieux soient-ils, et comprend d’autres objectifs
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er d'autres priorités, par exemple en maritre d'environne.
ment, de justice, de démocratie locale, etc. L« emploj
soutenable » est solidaire du « développement soutenable .,

Les conditions de fonctionnement et d'évaluation des
« marchés transitionnels » ne sont pas les mémes selon
chaque version. Langle d’attaque demeure 'aménagement
systématique et négocié des « transitions ». Dans le pre-
mier cas, les critéres de réussite sont évidemment la réinté-
gration des « exclus » dans le circuit de I'emploi normal,
'amélioration de 'emploi, la baisse du chémage et le cotr
pour les finances publiques. Dans le second et le troisieme
cas, le critére ultime devrair étre la réponse aux aspirations
des membres de la société, et la promotion de valeurs de
solidarité et d’autonomie. C'est un critére difficile i appli-
quer. En toute logique, seules des enquétes auprés de per-
sonnes de toutes les catégories sociales, recherchant leurs
appréciations, permettraient d'évaluer le succés ou I'échec
de ce modele. Mais que veulent vraiment les gens ? Sont-
ils prées 4 jouer un jeu collectif et 2 promouvoir I'éga-
litarisme ?

Sans aller jusqua ces interrogations politiques et
morales, on touche du doigt cette difficulté en se limirant
au choix entre plus de temps ou plus d'argent. Chacun
d’entre nous désire les deux sans doute, mais selon quelle
proportion ? Ce n'est pas une question formelle. Les
érudes qui ont évalué les premiers effets des lois instaurant
les « 35 heures » en France ont montré qu'elles ont été
l'occasion d'apports importants et aussi d’insatisfactions
pour certaines catégories. Il y a i une appréciation et une
évaluation 3 un instant donné. A plus long rerme, I'évolu-
tion des salaires, des contraintes et des représentations
peut changer les priorités ressenties par les personnes, et
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denc leur jugement. Proposer 4 chacun de choisir dans un
ensemble le plus vaste possible, ce qui est le parti pris des
« marchés transitionnels », est de ce point de vue une stra-
gic facile a justifier. Elle n'évitera tourefois pas les
conflits. Une évaluarion finale en termes de satisfactions a
feng terme est donc une tiche de longue haleine. On peut
toutefois, plus pragmatiquement, poser une série de prio-
rités intermédiaires. Par exemple : la baisse des inégalités
sur le marché du rravail et dans la sociéeé entiére, la baisse
du stress au travail, l'amélioration de I'acceés du plus grand
nembre aux décisions qui les concernent, I'enrichissement
de la variéeé et de la densité du réseau des organisarions
culturelles et de loisirs. ..

Il en résulte deux cibles différentes, aussi importantes
Pune que Fautre et éwroitement complémentaires. La pre-
miere est la lutte contre 'exclusion générée par le marché
du travail. 1l s'agit de contribuer a la baisse du chémage
européen actuel, donr les niveaux sont inacceprables, et
qui constitue de toute évidence un ensemble de « mau-
vaises », voire trés mauvaises, transitions. Les « marchés
transitionnels » ont histosiquement d’abord été congus et
¢laborés comme des outils de lutte contre le chémage de
longue durée. La seconde cible est 'emploi soutenable. A
travers 'aménagement et le redéploiement des transitions
existantes, il s'agit de mieux sécuriser les itinéraires profes-
sionnels, d’améliorer la coordination des différents acteurs
sur le marché du travail et de promouvoir I'égalité.
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Combien ¢a cotitera ?
Deux estimations dans le cas de I'Allemagne

En ce qui concerne les colits, plusieurs démarches song
possibles et ont d'ores et déja écé pratiquées. On peur
prendre un programme existant, inspiré par les prioricés
des « marchés transitionnels », et en évaluer & moyen
terme (horizon de trois 4 cing ans) les effers positifs et
négatifs comme on le fait pour les mesures classiques de
politique de 'emploi. C'est alors une évaluation microéeo-
nomique d'un dispositif particulier Nous en avons
évoqué un certain nombre, par exemple 4 propos des
« fondations de travail » en Autriche ou a propos de la
rotation des emplois au Danemark. Dans ces deux cas, les
érudes font érat d’effets positifs qui montrent que ces dis-
positifs fonctionnent, le tout pour un cofit acceptable. 11 y
a deux limites importantes pour notre propos. Toute
mesure est particuliére et agit dans un contexte parri-
culier : il est difficile de généraliser ; et certains effets peu-
vent se produire ou disparaitre 4 plus long terme. La
seconde est une prévision macroéconomique. Elle consiste 2
se situer i ['échelle de I'ensemble de I'économie d'un pays et
4 circonscrire I'évaluation aux effets sur I'emploi et le cho-
mage. On peur sélectionner un ensemble de « mesures
wransitionnelles » réalisables dans un délai donné, en recher-
cher les effers vraisemblables, isolés puis combinés, sur
Femploi et le chémage et en tirer un ordre de grandeur bud-
gétaire pour les finances publiques. Enfin, la troisitme est
une estimation microéconomique, elle aussi prévisionnelle.
1l 'agit de procéder & une analyse monétaire des cofits/avan-
tages a priori pour un dispositif particulier, dont on veut
¢rablir la rentabilité vraisemblable pour les acteurs con-
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cernés comme pour la collectivité. Lévaluation mélange
alors des calibrages issus de la réalicé et des hypothéses (que
['on espére crédibles) sur les effets 4 court mais aussi long et
tres long terme (horizon de vingt ans, par exemple).

Centré sur le défi du chomage persistant en Allemagne,
I'ouvrage de Giinther Schmid Wege in eine neue Volbeschifsi-
gung' présente et discure en déuail ces deux derniers modes
d'estimation. Quelques ordres de grandeur permertent de
situer le probleme du chémage en Allemagne aujourdhui.
Quatre millions de chémeurs, soit 9% de la population
active. Leur colit fiscal est de 75 milliards d'euros, soit
3,5 % du PIB allemand. Ce coiit résulte de P'addition des
sommes dépensées pour I'indemnisation des chémeurs, du
manque a gagner en termes d'impdis et de cotisations
sociales, et de charges supplémentaires pour les caisses de
retraite et d’assurance maladie. Lauteur dresse un tableau
d’ensemble des « transitions » financées par I'Etat fédéral,
hers mesures financées par les Linder et les communes.
En 1993, I'ensemble de ces « transitions publiques » a
eoncerné 3 millions de personnes, et seulement 1,7 million
en 2000. Lexplication tient largement 4 'Allemagne de
PEst. En 1993, un nombre trés imporrant d’Allemands de
I'Est ont éré admis A la préretraite et ont bénéficié de tres
gros programmes de création d’emploi, Cet effort s'est petit
a petic relaché, cependant que les « transitions » financées
pour la partie ouest ont connu des variations, mais pas de
diminution drastique.

Schmid propose alors une séric de programmes
« transitionnels » & I'horizon 20052, qu'il précise et argu-

1. Giinther Schmid, Wege in eine neue Volbeschiftigung, Campus, 2002,
2. Thid., p. 235 sq,
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mente en dérail pour chaque catégorie de transitions. Py,
exemple, en ce qui concerne la formation professionne]lg,
il estime & 200 000 par an le nombre de « transitions ,
supplémentaires qu'il est possible de créer, notamment o
développant un dispositf de congés 4 la danoise. 11 évaly,
a 300 000 les « transitions » supplémentaires vers I'emplo;
que l'on peur créer en procédant 4 des réductions négo-
ciées du temps de travail. 11 estime que I'on peut déve-
lopper les congés sabbatiques & hauteur de 50 000 par an,
qu'il faur continuer i faire diminuer le nombre des pré-
retraites a remps complet (- 22 000) et développer asse;
largement les préretraites & temps partiel (+ 100 000).
Ces chiffrages lui permettent de faire remonter [e
nombre de « transitions » financées par 'Erat fédéral vers
un chiffre de l'ordre de 3 millions, ouvrant ainsi un total
annuel de positions transitionnelles supplémentaires d'
peu pres 1 million. Le cofit de ces mesures est calculé au
cas par cas, Celui-ci peut étre nul, c'est le cas de certains
congés sabbatiques financés préalablement par les béndh-
ciaires eux-mémes. [l peur érre partiellement supporeé par
les finances publiques. Clest le cas des mesures cofinan-
cées, par exemple les congés de formation. Ceux-ci finis-
sent par rapporter & I'encreprise un gain de productivicé
lorsque ses employés mieux formés reprennent leur travail,
elle peut donc participer au financement. D’autres relé-
vent du financement public compler. L'évaluation finale
donne pour les caisses de I'Erar une sortie supplémentaire
de 2,4 milliards d'euros, soit entre 0,1 ec 0,2 % du PIB.
Cette somme n'est pas trés importante pour un pays
comme I'_J‘\H-:’:magne, et son faible montant s’expliquc par
les multiples cofinancements qui sont envisagés. Il est vrai
aussi qu'elle ne « régle » pas le probléeme du chémage, loin
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de a. A Pannonce de ces « transitions » ouvertes au public,
des personnes qui sont inacrives, soit parce qu'elles restent
au foyer soit parce qu'elles sont découragées, peuvent se
révéler candidates, La baisse escomptée du chomage sera
donc trés inférieure au million. Et surtout il faut intro-
duire dans le calcul les répercussions macroéconomiques
du financement de ces dépenses supplémentaires. Elles
peuvent en affaiblir Ueffer parce que ces sommes auraient
pu érre utilisées autremenc et financer d'autres emplois —
ou cncore elles peuvent provoquer une poussée d'inflation.
Le reste du livre est justement consacré 2 la question du
financement et 4 la recherche d'une meilleure coordina-
tion entre les politiques de 'emploi et les politiques
macroéconomiques, monétaires er budgéraires.

Lanalyse microéconomique cofits-avantages qu'il rap-
porte érudie I'adapration 4 'Allemagne d'un congé 2 la
danoise limité au congé-formation \. Dans son principe, la
démarche se limite aux grandeurs monétaires. Elle consiste
& recenser de manitre systématique les dépenses et les
recertes, aussi bien « positives » que « négatives » pour les
bénéficiaires de la mesure, pour les entreprises, pour I'Erar
et pour la collectivité dans son ensemble. « Positives » et
« négatives » parce que la mesure peut avoir pour effer que
I'un des acteurs dépense moins (cest alors une « dépense
négative ») ou au conrraire cesse de toucher un revenu
dont il bénéficiair avant (« recette négative »). Par exemple,
le chémeur remplagant la personne partic en congé cessera
pour un temps de toucher son allocation-chomage
{« tecerte négative ») et I'Erat cessera de la lui verser

1. Op. cir,, p. 372-379. Lanalyse est fondée sur un rravail collecrif
eflecwué sous la direction de Ginther Schmid.
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(« dépense négative »). L'évaluation estime ainsi les cofig
et les gains de la formation. Les gains de productivité gy
en découlent sont par exemple estimés a 4 %, mais ley;
etter, qui dure sur vingt ans, baisse de moitié tous leg
cinq ans. Consistant au début, il devient rapidemen;
négligeable, Un autre jeu d’hypothéses concerne Ueffe;
ultérieur du congé sur la qualification du chémeur-rem-
plagant et sur la durée moyenne du chémage qu'il pey
subir & I'issue de son remplacement. Il est ici supposé que
cette qualification s'accroit légerement et qu'il en résulte
en moyenne une diminution de trois mois de la durée dy
chémage.

Lévaluation prend en compte certains effets inddsi-
rables : I'effec « poids mort » par exemple, qui correspond
aux entreprises qui auraient mis en ceuvre le congé-forma-
tion de toute maniére et remplacé le partant par un cha-
meur — et dans ce cas 'Etat paie pour rien. Les chiffres
ainsi obtenus sont « actualisés » parce qu'ils portent sur le
futur. On leur applique un taux d’escompte fixé conven-
tionnellement & 3 %. Diverses variantes permettent de
voir si les résultats sont modifiés lorsqu'on fait varier les
hypothéses ou s'ils sont robustes. Toutes ces évaluations
prévisionnelles se résument en déhnitive & un seul chiffre :
la mesure serait rentable pour la collectivité, avec un rap-
port entre I'ensemble des avantages acrualisés et les coiits
actualisés de 1,21, Exclus du calcul, une série d’avantages
non monétaires sont cependant présentés au cours de
I'estimation et la complérent. Ils comprennent 'améliora-
tion du moral des chémeurs et la baisse de la criminalité.
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Prendre en compte les « externalités »
dre marché du travail

Nous ne disposons pas encore pour la France, ni dans le
reste de I'Europe, d’évaluations ou d'estimations de ce
type, parce qu'elles exigent une analyse fine des mesures
existantes dans leurs effets et leurs cofits actuels, de leur
potentiel « transitionnel » et des cofinancements que ['on
peut leur associer.

Tant que les « transitions » profitent aux entreprises pri-
vées, publiques ou aux organisations non marchandes, il
faut leur laisser le soin de les financer. Il convient simple-
ment de les encourager dans ce type d'initiatives en leur
mentrant qu'il s'agit de leur intérét bien compris, Le pro-
bleme principal ici est de favoriser 'apparition d’'un point
de vue a long terme sur les salariés et sur les « ressources
humaines ». Dans ce cas, les dépenses consenties en faveur
des « mobilités » sont porteuses d'avantages sociaux, mais
aussi économiques. Par exemple, assouplir ['horaire de
salariés ayant des personnes i charge leur permet, jusqu'a
un certain point, d'étre plus disponibles et plus productifs.

l.a question principale est ainsi celle des « transitions »
qui soit ne profitent pas aux entreprises soit ne les
cancernent qu'indirectement ou marginalement. Celles-ci
doivent relever d'un financement public, etfou de la part
des individus. Soit @ nouveau I'exemple d'une personne
dépendante. Il est souvent de I'intérér de sa famille er de la
société (et non plus de 'entreprise) que 'un des membres
de la famille puisse prendre un congé et la garder 2 domi-
cile. Certe solution est dans la plupart des cas meilleure
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pour la personne dépendante et moins chére pour la col-
lectivité que l'internement dans une structure de soins.

Nous entrons ici dans le domaine des cofits indirecrs,
visibles er cachés. Les inconvénients occasionnés par un
évenwiel internement en I'absence de possibilité de conggés
pour les proches peuvent étre par exemple une baisse de
moral ou I'apparition d’'une dépendance accrue et de pro-
blémes supplémentaires de santé. Ces deux cotits sont ['un
invisible, 'autre visible 4 terme (la Sécurité sociale devra
payer). La personne dépendante s'en trouvera moins bien ;
elle consommera probablement plus de soins, qui cofite-
ront de maniére tangible 4 la collectivité. Il y a la un pro-
bléme classique en économie. Les personnes ou les institu-
tions qui décident en matiere de congés ne sont pas celles
qui en définitive supportent les cofits, directs ou indirects,
visibles ou invisibles des répercussions de la décision.

Un mot un peu mystérieux désigne les plus invisibles de
ceux-ci dans le jargon des économistes : celui d'« exter-
nalitdés ». Les économistes ont souvent recours a un
exemple bucolique pour les présenter. Imaginons un api-
culteur dont les ruches sont situées  cété d'un champ de
pommiers. Les abeilles butinent les fleurs des pommiers,
ce qui ne nuit en rien au possesseur de ces arbres et leur
permet de faire leur miel. Il y a alors un avanrage dont
profite gratuitement lapiculteur. Cela ne nuir pas a son
voisin, qui ne peut pas se faire payer: il serait bien en
peine d'installer un péage pour les abeilles... On appelle
«externalitds » ce type d'avantage parce quil est en
quelque sorte extérieur aux transactions que peuvent réa-
liser des acteurs économiques et échappe au systéme des
prix. Une exrernalité peut bien siir étre négative, et corres-
pondre i des désavantages et des coiits ~ c'est le cas de la
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dégradation de I'environnement qui résulte de linstalla-
tien d’une industrie polluante.

Le marché du travail recéle des externalités trés impor-
rantes, aussi bien positives que négatives. Du cté positif, on
rrouve les avantages diffus mais consistants qui résultent de
['existence d'une main-d'ceuvre homogéne, adaprable et
qualifiée. Si les gens savent lire et écrire, ils peuvent
apprendre bien d’autres choses et toute la communauté en
profite. Aucune entreprise n'a directement intérét i prendre
en charge I'alphabétisation d’une population donnée, mais
elle profitera de I'élévation de son niveau d'instruction
générale : il y a une externalité positive de la formation. Une
autre catégorie d'externalité positive est celle qui résulie
d'activités soutenues de recherche sur le marché du rravail.
Les recherches qu'effectuent les chémeurs pour trouver le
meilleur emploi possible et les entreprises pour trouver le
meilleur collaborateut. Si ces recherches sont approfondies,
intenses et exigeantes, il en résultera des choix plus satisfai-
sants pour les deux parties, des relations d'emplois plus
durables er productives, et en conséquence, A terme, moins
de chémage'. Tl y a donc bien un gain collectf ici, qui ne se
résume pas a la satisfaction des deux parties mais profite
aussi 3 la communauré tour entitre (et notamment a
l'assurance-chomage).

Un exemple central d'externalités négarives sur le
marché du travail est le chémage de longue durée, doncon
a vu qu'il entraine des cofits tres lourds pour la société, en

1. Clest pourquoi il est sans doure peu rentable 3 long rerme
d'obliger les chémeurs 1 acceprer la premizre offre d’emploi qui leur
50 proposée, ce que font certains programmes d'« activation », Ceux-
Ic_i sont non seulement autoritaires, mais aussi trés probablement inef-
1Caces.
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termes de morbidité, mortalité, pertes de compétences, ep
sus des souffrances directement ressenties par les chémeurs
qui en sont victimes.

La démarche des « marchés transitionnels » est précisé.
ment de faire en sorte que les décideurs sur le marché dy,
travail : les travailleurs, les entreprises, les services publics
de 'emploi, les partenaires sociaux, prennent davantage en
compte ces colits cachés, différés, et ces externalités dans
leurs décisions. Un programme de redéploiement des tran-
sitions comme celui que présente Giinther Schmid pour
I'Allemagne leur fournit des occasions de le faire. On peur
en attendre un effet de partage immédiat remettant dans
I'emploi, pendant une période donnée, des personnes qui
en sont exclues. Les gains & plus long terme sont, comme
on I'a vu, lamélioration du placement des chémeurs ainsi
« remis en selle », 'accroissement de la production et la
souplesse qui résulte d’'un marché du cravail plus homo-
geéne.

Le « plein-emploi soutenable » est ainsi peut-étre moins
cher qu'il 0’y parait. Il est coliteux si I'on considere le cor
des « transitions » financées par les politiques publiques de
l'emploi ou par les budgets de la Sécurité sociale spécifi-
quement consacrés a4 certaines d'entre elles, comme les
congés parentaux. Mais si l'on prend en compre les effes
indirects, il permet de réaliser des économies, notamment
sur d’aurtres budgets « sociaux » comme les frais médicaux,
de garde, de lutte contre I'exclusion. Nous avons donc en
quelque sorte 4 ¢viter de dresser des comptabilités sépa-
rées. Il faur entrer dans une logique d'investissement
social. Pour juger des effets, positifs ou non, d'une
« transition », on doit prendre en compte ses effets & rerme
et dans I'ensemble des budgets sociaux.
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En attendant des évaluations mieux fondées, il parait
ainsi raisonnable de prévoir, dans le cas d'un pays euro-
péen cherchant 2 lancer une politique « transitionnelle »,
des dépenses publiques pour I'emploi (destinées 4 indem-
niser, former et placer les chémeurs) & un niveau de ype
« nordique », 44 5 % du PIB. Ce qui est beaucoup, mais
ne devrait pas éere insupportable et pourrait étre partielle-
ment financé par 'Europe . Ce n'est pas trés éloigné de ce
que nous payons en France aujourd’hui pour des dépenses
essenticllement « curatives », aprés coup, qui cherchent 4
eompenser les dégits du chémage actuel. D'autres budgets
pourront financer des « transitions » : soit ceux de cer-
raines branches de la Sécurité sociale, comme c'est déja le
cas pour des congés parentaux et pour la prise en charge
des personnes dépendantes, soit tout simplement des bud-
gets privés, 2 I'exemple de ces personnes qui accumulent
des sommes d'argent pour effectuer un tour du monde. Ils
pourront étre développés au fur et & mesure que les besoins
saffirmeront et que les collectivités s'en saisiront.

Incitations

5il'on en vient maintenant aux risques d'abus et d'inef-
ficacité des « transitions » accordées aux travailleurs, deux
types de probleémes doivent étre distingués. Il y a ce qui
releve des décisions de chacun lorsqu'il cherche 2 tirer parti
des options qui lui sont proposées, et ce qui provient du
fonctionnement du systéme dans son ensemble. Ces

1. Comme c'est déjit le cas avec le Fonds social européen.



191 Vers un nouveau modéle sociy)

risques sont tout a fait inévitables. Nous allons les exa-
miner successivement, montrer que les premiers sont
moins importants que les seconds, et présenter les grandes
réponses que 'on peut leur opposer.

Ce qui poussait le « sublime » 2 reprendre son travail
érait simplement le fait qu'il avait fini de dépenser sa paie,
Qu'est-ce qui poussera au travail une personne qui a large-
ment recours aux diverses transitions qu'on lui propose,
sans jamais consentir a participer & un emploi rémunére ?
N'y a-t-il pas un risque de se trouver, A terme, face 4 dcs
profiteurs du systéme qui, une fois leurs droits & transi-
tions épuisés, végéreront aux crochets de la communauré ?

Nous retrouvons ici des préoccupations, pour ne pas
dire des hantises acruelles. La réponse traditionnelle est
qu'il faut pousser les gens vers 'emploi, ou encore, comme
le dit 'OCDE, « making work pay », rendre le travail ren-
table financiérement. Notre idée est que ces incitations
destinées aux personnes peuvent étre utiles, mais qu'elles
ne suffisent en aucune maniére. Il faur considérer aussi les
incirations qu'auront les entreprises et les institutions qui
interviennent sur le marché du travail, incitations 2
fournir de vraies propositions d’emploi pour les tra-
vailleurs et pour les chémeurs. Nous en avions déduir le
mot d'ordre « making transitions pay ».

Il en résulte quelques principes mettant en écho les inci-
tations des uns et des autres. Tour d'abord, laisser
chacun(e) choisir les « transitions » qu'il ou elle souhaite
constitue une incitation pour les entreprises et les institu-
tions a élaborer et construire les « transitions » qui corres-
pondent 4 la demande des rtravailleurs. Elles sont en
quelque sorte en concurrence les unes avec les autres et
sont conduites & minimiser les cofits de ces « transitions ».
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Ensuire, la plupart des transitions sont cofinancées par
|e bénéficiaire, une firme ou une agence pour I'emploi, Tel
est, rappelons-le, le cas exemplaire de lapprentissage. Il est
cofinancé par l'apprent, qui accepte d'étre faiblement
payé, et par Pentreprise qui organise la formation. Ainsi les
deux parties ont intérét 4 ce que tout se déroule bien, que
la « transition » soit une bonne « transition » : ils la payent.

Enfin, il est de la nature méme des « transitions » d'étre
proposées séquentiellement. Ce qui les fait apparaitre a
certaines érapes de la vie et permet de les rendre condition-
nelles sans cesser d'en faire des droits. Par exemple, pour
avoir droit 4 un recyclage, il faut avoir exercé un minimum
d'anndes dans une spécialitd donnée. La personne qui
cheisirait de « vivre aux crochets de la société » ne pourrait
done épuiser le stock entier des « transitions » possibles,
mais seulement certaines d’entre elles. Plus profondément,
les « transitions » sont des droits temporaires, soutenus par
des services collectifs. Loin de la culture de la passivité,
elles favorisent une culture de la prise d'initarive.

En fait, les droits « transitionnels » demandent, pour
étre exercés, que soient satisfaits des engagements réci-
proques. Les personnes auront par exemple I'obligation
de suivre les recyclages qui auront été prescrits 4 la suite
d’'un bilan de compétences. Plus généralement, les per-
sonnes ont d'abord le droit et le devoir de cheisir une
séquence de « transitions » et d’effectuer les adaprations
qui en découlent. Il ne s'agit évidemment pas d’instaurer
une sorte de surveillance arbitraire, qui érablirait unilaté-
ralement les critéres d'une bonne participation et prévoi-
rair des sanctions en cas de manquement. Pour protéger
les personnes contre de tels empiétements, on peut éra-
blir des comités durilisateurs comprenant des représen-
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tants des syndicats. Leur tiche serait d'arbitrer les évey,
tuels conflits qui naitraient autour de l'usage d'upe
transition lorsque celle-ci implique un engagement de |,
part du bénéficiaire et de la part d'une entreprise oy
d’une institution.

Pour ces dernitres, deux mécanismes pourront éipe
instaurés : la mise en concurrence avec un cahier e
charges bien spécifié, qui évite qu'une bureaucratie, méme
bien intentionnée, ne s'endorme sur son monopole. Pyr
exemple, [a mise en concurrence d’entreprises de place-
ment et des agences publiques, non pas pour toures Jes
acrivités, mais pour I'organisation d'un service aux ché-
meurs d'une carégorie donnée. Second mécanisme déja
passé en revue, la mise en place de « feedbacks » fnanciers,
Si des mesures « actives » des politiques de I'emploi réus-
sissent 4 faire baisser le nombre des chémeurs indemnises,
il est intéressant d'instaurer une solidarité entre les orga-
nismes qui financent ces mesures et ceux qui financent
lindemnisation.

Enfin, les entreprises doivent elles aussi étre incitées, Le
partage des financements en est un premier mécanisme, et
nous en avons considéré bien d’autres : en particulier des
mécanismes par lesquels les entreprises sont amendes i
percevoir et & assumer les colts 4 long terme de leurs
choix. La « fondation de travail » & l'aurrichienne en drair
un exemple dans le cas de plans sociaux. Une autre possi-
bilité est I'instauration d'un « bonus-malus » en matitre de
licenciements de toute catégorie ou d’emplois précaires. Les
firmes qui licencient le moins, ou qui ont le moins recours
aux emplois précaires, bénéficient alors d'un allégement de
leur cortisation 4 I'assurance-chémage, cependant que
celles qui sont dans le cas inverse voient leurs primes
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Jalourdir’. On peur aussi envisager de faire bénéhcier de sub-
ventions les entreprises qui concluent avec les syndicats des
accords sur des « transitions » dont l'intérét social est avéré,
Les réponses ne manquent donc pas, et le risque que les
. marchés transitionnels » subventionnent la paresse est
Jurdt moins important que celui qui résulte de 'organisa-
tion actuelle. Les gens ont en général plutét envie de tra-
vailler, ils le font méme lorsque ce n'est pas avantageux
financiérement, et c'est l'absence de perspectives et
d'opportunités qui les décourage. Quant i la « culture de
fa passivité », dans laquelle se laisseraient glisser des bénéfi-
ciaires indélicats et routiniers, clle est ici combarrue car la
prime est 4 celles et ceux qui formulent des projets et se
saisissent des droits qui leurs sont reconnus.

Le risque de « transitions & deux vitesses »

Clest de I'autre caté que Uinterrogarion est la plus forte.
Ny a-t-il pas un risque que, les hiérarchies étant mainte-
nues entre différentes catégories de travailleurs, deux cir-
cuits se maintiennent : un circuit des « gagnants », de plus
en plus sympathique car plus humain, les laissant
débrayer, élever leurs enfants, faire une coupure dans leur
cartidre... et un circuit de « perdants », associant tra-
vailleurs faiblement qualifiés et « transitions » de mauvaise

1. Le systeme exisre déja aux Erars-Unis er foncrionne assex bien
cest ce que lon appelle I's experience mating », sobt la tarification en
fauction de l'expérience passée, Il a éeé mis en place durant les années
trenee sous l'influence réformartice et pragmatique de John Com-
mons, le principal conseiller de Roosevelt en la matiére.
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qualité ? Certains y joignent 'hypothése que ce qui es
gagné pour les uns le sera au déeriment des autres, Op
peut envisager d’'améliorer 4 coups de milliards la situation
de certains travailleurs défavorisés ; mais alors d’autres
prendraient leur place dans le circuit des « perdants .,
Déhons-nous tourefois de 'image des vase communicants
4 laquelle semble aboutir ce raisonnement. Il n'y a pas de
fatalité mécanique sur le marché du travail, et on ne peur
I'assimiler 3 un ensemble fixé de « bonnes » er de « mauy-
vaises » places.

11 faut éviter que les groupes ou régions riches créent et
gerent rranquillement des « transitions » de riches, cepen-
dant que les groupes ou régions « pauvres » devraient se
contenter de transitions de seconde zone. Un mécanisme
permer de combartre cela. Il a déja été présencé & propos
de I'assurance-chémage au chapitre 4 : cest la péréquation
nationale qui consiste 4 ponctionner les ressources
publiques dont pourraient bénéficier des groupes ou des
régions riches pour les affecter préférentiellement 2 des
groupes ou des régions pauvres. Dans ces négociations
locales au plus prés des besoins ressentis et exprimés, les
ressources publiques dont pourront disposer les acreurs
sociaux devront donc étre modulées en fonction de
Pampleur de ces besoins. Nous retrouvons ici le principe
d’une appropriation locale des ressources jusqu'ici distri-
buées de maniére plus unilatérale par les autorités gouver-
nementales. Cette décentralisation n'a été jusqu'a présent
que trés partiellement réalisée dans la plupart des grands
pays européens parce qu'elle suppose des capacités d'ex-
pertise et de coordination rarement réunies au niveau
régional.
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Cela suppose des critéres de répartition. Si les régions
deviennent un des lieux centraux d’affectarion des res-
seurces finangant les « transitions », alors il serait logique
gque chacune d'entre elles dispose d’un observatoire des
« transitions », chargé de recenser les besoins et les évalua-
rions. Ces observatoires pourraient ainsi fournir les élé-
ments permettant aux aucorités régionales d’argumenter
lers de l'attribution des fonds publics.

Il est aussi possible de proposer un critére général qui
aide 2 hiérarchiser les urgences. En fait, nous le connais-
sons déja. Il ne nous a pas beaucoup plu, mais nous pou-
vons le modifier et le reconsidérer ici. Dans le chapitre 2,
nous avions examiné les classements qui permertaient
d'appliquer la rechnique du « profilage ». Ils reposaient sur
un modele statistique tentant de prévoir les probabilités
qu'avait une personne au chémage de retrouver un emploi.
Il existe des modeles statistiques un peu plus sophistiqués,
qui visent & prévoir, sur une période donnée, non pas une
mais trois probabilités 3 la fois. La probabilité d’étre ou
non en emploi, la durée probable de cette présence dans
I'emploi, et le gain probable qu'apporte une heure tra-
vaillée. Ces trois probabilités, considérées ensemble, défi-
missent en fait une forme d’'employabilité : Cest le gain
probable qu'une personne donnée peut tirer du marché du
travail pendant une période donnée. Mettons que cela soit
son autonomie en tant que travailleur ou travailleuse. Un
tel critére érablit une hiérarchie des besoins entre les per-
sennes qui ont le plus besoin d'érre aidées er celles qui
peuvent se débrouiller plus facilement. Il est parfaitement
neutre, il est purement descriptif & une date donnée. Il ne
dit rien sur les causes, collectives ou individuelles, du clas-
sement instauré. Appliqué isolément, ce critére reste
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soumis aux risques de technocratie que nous aviong
dénoncés dans le cas du « profilage ». Mais il peur ali.
menter, avec d'autres critéres tels que le raux de pauvreté ¢
de précarité et I'appréciation des trajectoires, un débar col.
lectif sur les priorités régionales et l'affectation des res.
sources aux régions.

Ces mesures qui visent 3 « contrer » les tendances dy
marché du travail ne produiront pas leur effet par miracle,
instantanément. Si importante soit-elle, 'action publique
se heurtera 4 une réalité bien concréte et résistante, la bal.
kanisation des statuts et des conditions d'emploi. La dis-
rance est grande entre un salarié d'une grande firme
publique, disons pout la France EDFE et le salarié d'un
artisan. Les garanties et les ressources dont ils disposent
sont vraiment inégales. Les disparités peuvent étre finan-
ciéres, bien sir, avec d'un cété des carriéres avantageuses,
et de l'autre moins de stabilité et moins d’opportunités de
promotion. Lessentiel est sans doute ailleurs, dans la capa-
cité qu'ont certains employeurs 3 négocier et  sécuriser
leurs salariés, cependant que d'autres s'en tiennent aux
obligations légales et tendent i reporter I'instabilicé qu'ils
subissent sur leurs salariés.

La mise en route de réformes « transitionnelles » risque
alors de se faire selon des lignes de progression bien diffé-
rentes et inégales. D'un cété des employeurs et des syndi-
cars disposant de ressources, pouvant négocicr, voire deve-
nant imaginatifs, et aménageant pour tous les salariés de la
filiere, qu'ils soient qualifiés ou non, des filitres de mobi-
lité e des droits « transitionnels ». De l'autre des enclaves
dépressives. Ce risque de « dualisation » est sans doute plus
important que la perpétuation d'un clivage entre tra-
vailleurs qualifiés et non qualifiés. Car on a bien vu en
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quoi les « marchés transitonnels » éraient congus pour
sadresser aux moins qualifiés. Encore faut-il que ceux-ci
greuvent des réseaux d'opportunités d’emplois er de mobi-
lité qui soient de bonne qualité. Et leur répartition reste
un manteau d'Arlequin.

1l o'y a la rien d'inévitable ni d'irréversible, tourefois,
Dans de nombreux pays, les travailleurs du bitiment jouis-
sent de conditions de travail et de rémunération défava-
rables, et sont employés par de petites firmes peu et mal
équipées. Ce n'est cependant pas du tout une faralité. 1l est
remarquable qu'aux Etats-Unis, contrairement sans doute
2 I'intuition commune, ces travailleurs figurent parmi les
mieux protégés et les mieux payés. Question d'organisa-
tion du secteur et de pressions syndicales... Clest pour-
quoi les mesures de péréquation et de « ciblage » sur les
moins qualifiés doivent étre complétées par au moins trois
types d’actions patientes, & trés long terme, qui visent 2
rendre plus homogenes les différentes filitres er les diffé-
renes secteurs du marché du travail. La premiére est I'effort
pour combler les retards et les archaismes qui handicapent
certains métiers ou certaines filitres. Cela peur se faire en
favorisant la restructuration er la modernisation des entre-
prises. Seconde action : le maintien de 'activité écono-
mique 4 un haut niveau, qui impose i toutes les firmes
d'aménager, pour les travailleurs qu'elles souhaitent
recruter, des conditions de carriere et de promotion inté-
tessantes. Enfin, troisitme action, plus lointaine et plus
ambitieuse encore : petit A petit faire diminuer le nombre
des travailleurs non qualifiés, pour les rendre rares.., Il
faur d’abord une intervention en amont, qui accroisse le
niveau général de formation et développe, dans le systtme
€ducarif, la prise en charge des enfants les plus en diffi-
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culeé. Er ensuite, il faut envisager des efforts consistants ey,
direction des adultes : recyclages, alphabétisation. .. Un t¢]
horizon semble presque inconvenant, c’est pourtant d’ores
et déja celui qu'ont affiché les aurorités au Danemark !

Le blues de la star « transitionnelle »

Revenons sur la réussite de ce pays. Chaque année, 20 3
25 % des travailleuses et travailleurs danois passent par
I'assurance-chémage. Ce chiffre impressionnant coexiste,
on I'a vu, avec un sentiment collectif de sécurité relative,
fondé sur la prise en charge en cas de non-retour rapide 3
Iemploi. Les gens vont 4 I'assurance-chémage mais n'y res-
tent que trés peu de remps. Ajoutons 2 des innovations
comme le congé i la danoise la priorité désormais
reconnue a la formation. Un autre néologisme est reven-
diqué dans ce pays, celui de « learnfare », autrement dit
l'assistance par la formation ; 1l Soppose évidemment au
« workfare » anglo-saxon, qui privilégie la mise autoritaire
au travail. Le tour est mis en musique et appliqué par des
partenaires sociaux qui négocient sur tout ce qui concerne
le travail. Le Danemark vit a 'heure du plein-emploi, voire
des pénuries de main-d’ceuvre.

Une sociéeé dont on réverait un peu partout dans le
monde. Et pourcant, la « star transitionnelle » n'est pas sans
problémes. Pour partie les Danois restent anti-européens,
et ils ont révélé récemment une crispation anti-immigrés.
Laudience de I'extréme droite s'est fortement accrue, et en
2002 un gouvernement conservateur qui s'appuie sur elle
est en place. Son programme va dans deux directions. Il
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spuhaite déréguler davanrage le marché du travail en limi-
tant la portée des accords syndicaux, notamment en ce qui
concerne les Pmtections dont hénéhcie le temps partiel pet
il cherche 4 donner des coups de frein 4 la construction de
l’égalité entre les hommes et les femmes. Toutefois, jusqu'a
présent le patronat danois n'a pas suivi ces orientations qui
remettraient en question la tradition de négociation col-
lective.

Il n'y a pas lieu de tenter ici d’expliquer ces avatars poli-
tiques, qui se relient pour une large part 4 une évolution
européenne plus générale faite de montée du populisme,
de critique de la bureaucrarie bruxelloise et de repli sur soi
dans un monde de moins en moins prévisible. Il est inté-
ressant pour notre propos de recenser er discuter quelques
limites de l'expérience danoise — le paradis, mais avec
quelques serpents ! Dans son expérience de création de la
société de « fexicurité », le Danemark rencontre trois
limites essentielles'.

La premigre est la résistance des clivages antérieurs sur le
marché du travail, Le dispositif de congé i la danoise a éié
plus utilisé par les salariés du secteur public que par ceux des
PME, auxquelles il s'adressait pourtant prioritairement.
Ce nest pas tout. Initialement, les chémeurs de longue
durée devaient profiter des opportunités d’embauche tem-
poraire qu'il ouvrait, Ce type de remplacement s'étant

1. Nous nous appuyons ici sur les travaux de RK. Madsen, « Le
modile daneis de la “Aexicurité” : un pa.mdis — non sans LlL.LL‘IqutS
serpents », in H. Sarfati et G. Bonoli (dir), Mutations di marché du
ravail et protection sociale dans une perspeciive internationale. Voies
paralleles on convergentes !, Peter Lang, 2002, et de C. Yerochewski @
« Diviser pour micux régner », Afternatives deonomigues, juillet-

aolic 2002,



301 Vers un nouveau modéfe 5oy

révélé trop difficile a organiser, ce sont finalement d'aurres
chomeurs, plus qualifiés, qui ont profité du dispositif. [,
pour couronner le tour, le jeu des remplacements a auss;
éré critiqué par les féministes, la séquence la plus fréquenie
étant le départ en congé d'unc femme et son remplace-
ment par un homme. On doit voir dans ce triple détou-
nement la capacité de résistance du marché du travail éve-
quée ci-dessus. Les nouvelles possibilités de mobilités song
surtout utilisées par les travailleurs les plus influents ay
détriment des autres. Il n'y a rien la de pendable, cela
permer routefois de prendre la mesure de ce qui reste 3
faire.

Une deuxieme limite est la maniére dont sont traitées
les personnes qui sont en quelque sorte rejerées par l¢
marché du travail. Leur groupe, qui comporte notammene
les bénéficiaires du statut de handicapé, est quantitarive-
ment trés important. Si F'on s'en tient aux adultes, la pro-
portion des personnes vivane grice 2 un revenu de trans-
ferc est passée de 15 % & la fin des années 1970 a presque
25 % a la fin des années 1990, Mais le probléme n'esc pas
tant leur nombre {qui sc retrouve dans la plupart des pays
nordiques) que leur traitement « passif ». La communauté
leur accorde un revenu, en échange pour ainsi dire de leur
retrait de Iactivieé professionnelle.

Troisieme limite : le palier rencontré dans la recherche
de I'égalité entre les sexes. 11 % des hommes sont a remps
partiel au Danemark. C'est le cas de 18 % des femmes,
donr le nombre s'est toutefois réduic de moitié entre 1993
et 2001. Cette tendance a plus d'égalité risque de s'arrérer,
voire d'étre renversée. Le gouvernement a fair adoprer en
mars 2002 une loi portant le congé parental de 32 2
52 semaines, avec toute lapparence d'une nouvelle
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congquére sociale, Mais les dispositions « privilégient » les
meéres au détriment des péres et reviennent surtout i
allonger le congé de marernité. Une partie des syndicats 4
majorité masculine a soutenu certe loi qui laisse les maing
libres aux hommes pour obtenir des heures supplémen-
eaires et faire la preuve de leur disponibilité profession-
nclle.

En somme, une incertitude politique majeure et bien
traditionnelle se dessine dans un contexte marqué par le
rerour au plein-emploi. Les Danois sont victimes de leur
réussite. Ils se sonr, comme la plupart des Européens,
i serré la ceinture » pour Raire face aux défis des années
1990, I'adapration 4 la nouvelle donne mondiale et la mise
&n p]acc de leuro. Désormais, il est possibie d’obtenic
mieux, et surtout des augmentations de salaires comme 4
l'épogue de la croissance rapide des années 1960, ce qui
induit bien des tentations. Les intéréts des divers groupes
qui compaosent la société danoise se mertent 4 diverger de
manic¢re plus visible et plus insistante. Chacun cst tenté de
pousser des revendications catégorielles, Clest d’autant
plus vrai que le Danemark a adopté la « solution » nor-
dique en mari¢re d'égalité des sexes, qui est, rappelons-le,
largement fondde sur la ségrégation des emplois.

Faut-il laisser s'exprimer ces divergences, au risque d'un
retour en arriére ? Créer les conditions d'un « boom » per-
manent, c¢'érale la recommandation de Keynes. Les
« marchés rransitionnels » vont évidemment dans ce sens,
Mais si c'est pour arniver & un mélange de surchauffe et de
surenchéres, ce n'est pas la peine. Le suédois Gosta Reho
avait dés les anndes 1950-1960 prévu cv danger qui
menace les pays trop dynamiques. Il en avait conclu que le
but des politiques publiques devaic étre de régulariser les
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condirions de la croissance et de renforcer 'homogénéisa-
tion des travailleurs, non de laisser libre cours aux diver-
gences.

Les Danois et les Suédois ont développé chacun de par
et dautre du Sund des modeles « solidaires » 3 la foig
proches et différents. Le modéle suédois est davantage
dominé par les grandes firmes et n'est pas construir sur |y
liberté d’embaucher et de licencier qui prévaur au Dane-
mark. Ce qui s'exprime plus volontiers en Suéde, c'est la
« révolte des contribuables ». Chaque pays a bien siir ses
spécificités, sa trajectoire propre et ses propres difficulrés,
Mais I'avertissement de Rehn est valable dans tous les cas,
Le Danemark semble rencontrer une crise de surchauffe,
et celle-ci révele quelques-uns des conflits qui le traversent.
On peut penser que le pragmatisme nordique trouvera jci
une fois de plus 4 s'exprimer et permettra de la surmonter.

Les « transitions » du Sud

Miséres ce sont, mais miséres de princes... Avec roures
les difficultés et les tensions que nous venons de recenser,
le Danemark est I'un des pays les plus égalitaires et les plus
intégrateurs du monde. U'Europe du Sud, avec ses sociétés
moins homoggnes et moins consensuelles, apparait au pre-
mier abord bien loin de ces réussites. La grande force de la
société danoise, par exemple, c'est la capacité quiont
acquise les partenaires sociaux a affronter et régler par cux-
mémes les problémes les concernant. Cette capaciré de
régulation autonome laisse place sur les bords de la Médi-
terranée au jeu d'instances de décision ou de blocages dis-
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persées et 4 une implication beaucoup plus forte de 'Erar,
souvent tenté, voirc sommé d’intervenir non seulement
comme arbitre, mais comme décideur au nom de la collec-
tiviré.

Ces pays ne sont cependant pas sans atours. Prenons le
cas de ['Tralie. Voici un pays qui a vécu, tout comme en
France, la peau de chagrin de I'emploi réguliet, et qui le
fait coexister avec bien des précarités et des relégacions. On
peut considérer la célebre « Cassa integrazione » comme
une tentative de « marché transitionnel » destiné aux plus
sécurisés des travailleurs dans l'industrie. Durant les
années 1980, par des mécanismes complexes et grice 4 des
financements publics, les salariés jugés redondants de
l'industrie pouvaient ainsi bénéficier du maintien de leur
rattachement 4 leur entreprise d’origine tout en ayant cessé
d'y travailler. Ce dispositif coliteux a permis d'absorber
une partie du choc des restructurations, mais avec la
conséquence de faire monter fortement les raux d'inacri-
vité. Llralie, plus encore que la France, a fait le choix de
limiter I'implication professionnelle des jeunes et des plus
igés. Ajoutons au tableau la forte présence de 'emploi
informel et la coupure entre le Nord hyperdéveloppé et le
Sud délaissé : ces caractéristiques sont loin des préconisa-
tions de notre modéle social européen !

Plusieurs expériences et réalisations vont toutefois dans
leur sens, et certaines bien avant d'avoir éeé formulées.
Clest le cas des « districts industriels » 4 Iitalienne, souvent
anciens, qui constituent une des combinaisons les plus
ethicaces de souplesse et de sécurité pour un groupe de tra-
vailleurs. Dans un « district » se regroupent une poussiére
de petites entreprises produisant le méme type de produit,
par exemple du textile, comme 2 Prato. La confection de
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vétements est une activité économique trés instable, avec
des périodes de succes, voire d'engouement, pour certaing
produits, qu'il faur alors produire en trés grande quantiré,
et toujours le risque que la gamme de vérements rerenuys
ne plaise pas, ou pas autant que prévu. Il faur alors tra.
verser une brusque contraction de I'activité. Pour faire face
a ces difficultés, les entreprises sont rassemblées dans un
méme lieu et financent, avec I'aide de la municipalité, une
école professionnelle dans leur spécialité.

En cas de baisse brusque des carnets de commandes, les
petites entreprises licencient leur personnel. Ces collabora-
teurs qualifiés demeurent dans le méme lieu et travaillent
pour un temps 4 leur propre compte. Dés que les carners
de commandes se regonflent, ils sonr réembauchés,
d’autant plus facilement qu'employeurs et salariés sont
souvent membres d'une seule et méme famille. Le jeu des
solidarités repose ainsi sur la qualification des travailleurs
et sur des réseaux formels et surtour informels. Les cra-
vailleurs subissent bien stir des pertes durant les mauvaises
périodes, mais ils restent dans le circuit, continuent i pro-
duire et a diversifier leur expérience professionnelle, ct
sont rapidement disponibles pour reprendre leur activité
principale en tant que salariés.

Il y a la de toute évidence un dispositif « transitionnel »
assez sophistiqué. Sa souplesse est extréme. Sa vulnérabilicé
essentielle est d'érre placé dans la dépendance d'une
mono-activité, Si le climat des affaires se dégrade durable-
ment, alors les possibilités de reconversion massive sont
faibles.

Ces « districts » ne sont en aucune manidre un mono-
pole italien. On en trouve en France, avec par exemple le
district du plastique 3 Oyonnax, dans le Jura, celui des
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chaussures 2 Romans, dans la Dréme, ou encore les acri-
vités du décollerage dans les grandes vallées de Savoie et de
Haute-Savoie. Mais I'adapration de la société italienne aux
districts est indéniable. Le role des réseaux y est trés déve-
joppé. ls reposent ainsi sur une solidarité familiale tradi-
rionnelle entre parents proches et plus lointains (cousins),
qui reste trés prégnante en [ralie .

Ce sont ainsi d'importantes caractéristiques de la société
jtalienne, censées érre archaiques, qui révélent des vertus
« transitionnelles ». En particulier les réles conjoints des
réseaux associatifs et militants et des autorités locales
méritent une mention. Les politiques des temps urbains
en Italie ont démarré dans les années 1985, 4 l'inidative de
réseaux politiques, de forums et d’associations féministes.
Elles érigent en problémes publics les difficultés « privées »
rencontrées par les femmes pour concilier leur vie profes-
sionnelle, familiale et personnelle. Ils sont alors pris en
charge par les municipalités, qui mertent en place un
bureau « temps de la ville ». Ceux-ci lancent une négocia-
non locale er cherchent 4 aboutir &4 un « protocole
d’entente » entre les grands acteurs sociaux (commune,
organisations syndicales, chambre de commerce, préfer). 11
en découle la révision des horaires d'ouverture des services
publics, des commerces et plus généralement des horaires
de travail. Cette politique a aussi pour objer de rendre la
circulation plus Auide, et déborde sur I'aménagement spa-
tial des acrivités et des équipements collectifs.

1. Nous ne dirons rien ici de la Mafia, dont certaines caractéris-
riques en font pourtant une application, certes monstrucuse, de I'éco-
nomie sociale garantissant une grande sécurité 4 ses membres... du
moins tant qu'ils se conforment 4 ses objectifs.
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En 2001, cenr soixante-dix villes avaient ainsi élabor¢
leur « politique des temps ». Une loi de mars 2000, la lo;
Turco, vise i généraliser ces expériences®. Tout repose en
fait sur une particularité de la situation italienne : le maire
italien a le pouvoir de choisir non seulement les horaires
des services publics, mais aussi ceux des créches et des
Commerces.

D’une maniére beaucoup plus générale, les pays d’Europe
du Sud ont souvent été pionniers dans le développement de
I'économie privée non marchande, autrement dit des entre-
prises ou des organisations sans but lucrarif, mais qui nais-
sent d'initiatives privées. C'est le troisitme pilier de I'éco-
nomie mixte, aprés les entreprises privées & but lucratif et les
collectivités publiques (Erat, régions, municipalités). Toute
la palerte est présente, et depuis longtemps, aux bords de la
Méditerranée : coopératives de producteurs, de consomnia-
teurs, mutuelles, associations. .. ce « tiers secreur » est chez
eux fort et diversifié. Il combine I'action de bénévoles avec
celle de professionnels, il regoir des financements publics en
méme temps que des contributions privées (mécénat, coti-
sations, dons). 1] offre souvent i ses salariés des conditions
de travail moins tendues que celles que 'on observe dans le
privé — avec, la plupart du temps, des rémunérations plus
faibles, il est vrai.

Ce « tiers secteur » n'est évidemment pas immobile, et
on peut méme dire qu'il est par définition sur le qui-vive.
En effet, pour étre efficace et légitime, il doit satisfaire des
besoins sociaux pas solvables ou pas encore solvables, en
quelque sorte étre la pointe du combar pour une société

L. Pour plus de détails, voir Dominique Méda, Le Temps des femme:.
ap. cit,
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meilleure. Il doit combiner innovation sociale et écono-
mique. Cette « économie sociale » s'est le plus souvent
regroupée en réseaux plus ou moins serrés mettant en
commun des capacités de financement et d'expertise. Un
excmple fascinant d'intégration pure et simple, qui est
resté isolé, est celui du réseau de coopératives Mondragon,
dans le Pays basque espagnol, qui connecte & la fois des
banques, des entreprises variées, des coopératives de pro-
ducteurs et de consommarteurs, etc.

Bien des « transitions » peuvent ainsi étre organisées en
liaison avec ces organismes, qui eux-mémes pourront saisir
ces occasions de se développer et de partager leurs connais-
sances et leur engagement. Une conclusion s'impose alors,
Les pays d’'Europe du Sud ont de vrais atouts & faire valoir
dans le développement de nouvelles « transitions »,
notamment 2 I'échelle locale ou régionale.

Un paradoxe de la dynamique européenne

Une intégration qui marque le pas depuis I'instauration
de l'euro, des institutions en crise et un programme d'élar-
gissement & I'Est qui vient ajouter des difficultés sup-
plémentaires : I'Europe suscite bien des inquiétudes en ce
début de millénaire. Tabsence de gouvernement écono-
mique et la prévalence de la discipline monétaire, I'absence
d'initiatives diplomatiques et la faiblesse des moyens
d’intervention font de I'Europe une réalité molle et
contraignante 4 la fois. On se demande s'il faut chercher
beaucoup plus loin les raisons de la montée du populisme
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et du scepticisme persistant qui entoure la construction de
ce colosse économique et de ce nain géopolitique.

Ces déceptions nous empéchent de voir I'apport extré-
mement positif de la zone de stabilité constituée, au prix
de tanc d’efforts, autour de I'euro. Les avatars de certe
monnaie commune ont été nombreux depuis sa créartion,
avec une baisse de 20 % suivie d’une remontée équivalente
I'éré 2002. Er ils n'ont guére été ressentis que par lFamour-
propre froiss¢ des tenants d'une monnaie forte, sans que
les conséquences économiques en soient palpables, hormis
la compétitivité accrue des produits européens.

L'Europe de I'emploi est encore moins bien percue :
pour le grand public, elle n'existe pas. Et pourtant, il existe
une « stratégie curopéenne de I'emploi », érablie en 1997
au sommet du Luxembourg. Elle est centrée, nous I'avons
vu, sur la promotion de I'employabilité. Elle est contenue
dans des « lignes directrices » organisées en quatre cha-
pitres dont le premier porte sur I'employabilité et com-
porte des objectifs chiffrés. Les trois autres chapitres por-
tent sur la promotion de I'entreprise, puis de I'adaprabilicé
des rravailleurs, et enfin de la lurte contre la discrimina-
tion. L'Europe intervient par ailleurs sur I'emploi avec des
especes sonnantes et trébuchantes. Ce sont les sommes
dépensées dans le cadre du « Fonds social européen ». Elles
sont destinées essenticllement aux régions déshéritées er
aux sites industriels en reconversion, ol elles viennent
compléter les efforts nationaux. Mais la « stratégie euro-
péenne de I'emploi » n'est faite que d’engagements natio-
naux et de surveillance réciproque.

Le dispositif est en quelque sorte purement déclaraif. 1l
repose sur une technique utilisée par les entreprises : I'éta-
lonnage des performances, autrement dit le « bench-
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marking ». Le principe est simple. Les entreprises obser-
vent les comportements des plus performantes d'entre elles
et cherchent i les imiter. Elles instaurent des cibles a
atteindre, des « benchmarks ». Par exemple, telle entreprise
3 succes a développé des pratiques ambitieuses de forma-
tion en interne, que I'on peut alors ériger en « bonne
pratique », et d'autres entreprises peuvent décider de par-
venir, par étapes,  des dépenses équivalentes. Avec I'espoir
qu'elles les conduiront aux mémes performances.

Le point faible du « benchimarking » entendu en ce sens
est évident. Ce n'est pas parce que 'on a isolé et reproduit
des « bonnes pratiques » que l'on va réussir. Car on a peut-
étre négligé le contexte et le role d'autres variables. Le
choix de la stratégie européenne est un peu différent. Les
normes correspondent effectivement & des « bonnes
pratiques », par exemple faire en sorte qu'aucun jeune au
chémage ne reste sans une prise en charge personnalisée au
bour de six mois, laquelle doit comporter un bilan de
compétences, une ou plusieurs propositions d’emploi ou
de formation. Mais la suite est plus originale. Chaque
pays, évidemment libre de choisir les moyens de satisfaire
ces normes, doit définir son rythme et afficher ses priorités
dans un « plan national d'action pour I'emploi ». Ce docu-
ment annuel doit montrer quels engagements ont éré
tenus ou non, et expliquer pourquoi ils ne l'ont pas été.

Chaque année 'ensemble de ces « Plans » sont disséqués
par les experts de différents pays, et d’autres normes sont
fixées en fonction du degré d'atteinte des précédentes.
C'est donc une procédure d'« examen par les pairs », les
experts en provenance d'un pays examinant un autre pays
que le leur. Il n'y a pas de sanction prévue aux manque-
ments, excepté la désapprobation des autres pays. ..
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Cette procédure a plusieurs avantages. L'un est de forcer
les pays a expliciter et justifier leurs choix. Lautre est de
permettre aux administrations nationales de U'emploi de
prendre des mesures qui ne sont pas usuelles ou peu popu-
laires dans leurs pays, en arguant du fait quelles consri-
tuent une préconisation européenne.

LEurope a fixé une norme de raux d’emploi, soit de
pourcentage de la population adulte qui doit ére ep
emploi. Le niveau retenu est 70 %. Cette norme peur
paraitre injustifiable. Elle n'a évidemment aucune base
scientifique. Elle vient bousculer des pays tels que
I'Espagne ou I'Italie, qui sont nettement en dessous parce
qu'ils ont encore un taux d'activité faible pour les femmes.
Mais elle vient aussi talonner la France, qui a fait comme
nous I'avons vu le choix de généraliser les préretraites et de
retarder l'arrivée des jeunes dans I'emploi. Elle a ainsi
I'intérér de rappeler que ce n'est pas en éliminant les gens
qui peuvent et veulent travailler qu'on lutte efficacement
contre le chomage. Certe norme est compatible avee le
modéle que nous prénons. Le redéploiement des
« transitions » consiste d'un cété & développer des congés,
de lautre 2 remettre des chémeurs en emploi et 2 amé-
liorer les compétences des travailleurs. Il cherche & éviter
les ruptures er les relégations. Cette perspective est donc
compatible avec un taux d'emploi élevé, sans toutefois en
faire un objectif en soi.

Le contenu de la « stratégie européenne de I'emploi »
est, par définition, consensuel et minimaliste. Linsistance
sur I'employabilité centre la lutte contre le chémage sur
l'amélioration de la qualification er de la motivation des
chémeurs. Ce n'est de route évidence que la moitié¢ du
programme. La « stratégie » passe sous silence I'action sur
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Pautre coté du marché du rtravail, la demande issue des
entreprises, et sur la conjoncrure. Elle ne propose que des
actions trés générales 3 moyen et long terme en faveur des
entreprises. De telles orientations restrictives s'expliquent
en partie par I'impossibilité actuelle de déclencher une
relance 2 I'échelle curopéenne, et aussi par I'absence de
consensus sur ce qui permet de créer plus d’emplois. Cest
un programme qui semble promouvoir un modéle social
néo-libéral par défaut.

Mais il a toutefols deux vertus. Lune est de demander
d’associer systématiquement les partenaires sociaux a la
définition er 4 la mise en ccuvre des actions. Lautre est de
Jlaisser en pointillé des développements futurs qui sont plus
ambiticux, notamment en ce qui concerne I'adaprabilicé
des travailleurs au sein méme des entreprises. Le pro-
gramme est plastique. Clest ainsi que l gqualité de
I'emplot, et non plus sa quantité, a fait son apparition dans
I'agenda curopéen.

Si l'on interroge sur la «stratégie européenne de
lemploi » les membres des ministéres nationaux qui sont
chargés de tel ou tel aspect de la lutte contre le chomage,
leur appréciation pourra aller dans au moins deux
directions : 'agacement sur les empiétements qu'elle repré-
sente, car clle écorne les pouvoirs nationaux, et le senti-
ment d'un appui utile, d'un apprentissage collectif trés
progressif qui, loin de gommer les différences nationales,
peut les consolider. Et parfois les deux. Autrement dit, la
stratégie européenne foncionne paradoxalement. Elle faic
progresser les pays membres sans les rabattre sur une
Coﬂvﬁrgﬂnm.

Cette base de collaboration et de surveillance réci-
proque pourrait étre urilisée pour diffuser les principes et
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les changements des « marchés transitionnels ». Le lien de
la « stratégie européenne de I'emploi », avec par exemple |
mot d'ordre de la « formation tout au long de la vie », en
méme temps que l'insistance mise désormais sur la qualicé
de I'emploi, vont dans ce sens. Mais la démarche suppose
I'adhésion des gouvernements nationaux et de leurs parte-
naires sociaux.

Europe : la chance des régions

D’autres canaux, a l'influence plus indirecte, pourront
appuyer ce mouvement et faire de la Communauté euro-
péenne elle-méme un agent de diffusion du nouveau
modele social-démocrate. La caractéristique de la cons-
truction européenne est en effet de faire apparaitre, dans le
domaine de I'économie, un pouvoir supranational. Qu'il
soit critiqué pour son illégitimité ou pour sa timidicé
actuelle n'y change rien. Ce pouvoir détient un certain
nombre de leviers qui antérieurement éaient des leviers
d’action ératique, notamment la monnaie, avec la régula-
tion de I'émission monétaire et la fixation des raux
d'intérér, et le cours de I'euro.

Limportance de ces pouvoirs ne doit pas étre mini-
misée. Au début des années 1980, la Suéde avait rencontré
des difficultés économiques, et d’abord une dégradation de
ses échanges extérieurs due 4 des cofits de production trés
élevés. Ce pays avait alors fair le choix d'une dévaluation
de 30 % de sa monnaie. Les conséquences ont été trés
positives pour la Su¢de : rétablissement de la compétitivité
et redémarrage de I'économie. Les inconvénients s'étaient
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fair sentir pour ses voisins, narrivant plus & exporter aussi
facilement et subissant un ralentissement de leurs écono-
mies. C'était avant I'euro. Lexistence d'une monnaie euro-
péenne est la précisément pour éviter que les adaprations
des uns ne se fassent au déuriment des autres ',

Alors, que faire lorsque les cotits dérapent et que l'on
devient trop cher ? Ou lorsque la conjoncture mondiale
ralentit ? Les réponses conventionnelles prévoient le
recours & deux armes, 'arme monétaire et l'arme budgé-
raire. Il n'en reste plus qu'une, celle des finances étatiques.
Elle est précisément encadrée par le fameux « traité de
Maastricht ». Ce traité, qui a mobilisé rant de passion,
avait sa justification lorsqu'il s'agissait de passer & I'euro en
liant les monnaies les unes aux autres et en cherchant 4
calmer les spéculateurs. Il en a beaucoup moins une fois la
monnaie unique réalisée. Er les autorités européennes ont
décidé en septembre 2002 d'en différer I'application. Mais
peu importe ici. Lessentiel est que la relance & I'échelle
européenne ne se produira pas souvent, simplement parce
que, selon les secteurs et les pays, les situations risquent
d’étre bien différentes. La décision sera évidemment col-
lective et ne sera prise qu'en cas de perception claire d'un
risque global pesant sur I'ensemble de la Communauté
européenne.

Il en découle que, chaque Erat national érant parrielle-
ment impuissant, ce sont les régions qui vont supporter
lessentiel des changements et des pressions qui découlent
de difficultés économiques locales ou sectorielles. Et qui

1. Sans doute cetre discipline n'est-elle pas érrangére aux réticences
des Suédols, donr le pays en 2002 ne faisait toujours pas partie de la
rone euro !
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vont récupérer une partie du pouvoir étatique. En somme,
I'Etat national va perdre une part de sa substance par les
deux bouts, le haut et le bas. Un tel processus explique
sans doute une part de I'hostilicé que rencontre la cons-
truction européenne dans son étape actuelle. Elle semble
désarmer les institutions nationales, dans lesquelles les
gens voyaient le meilleur rempart contre les coups durs de
I'économie mondiale, sans montrer comment ils peuvent
étre affrontés dans le nouvel érac des choses.

Comment une région peut-clle affronter, par exemple,
la déconfiture d'une industrie anciennement implantée ?
Si 'on regarde comment cela se passe aux Etats-Unis, ot
les Etats locaux, sans étre dépourvus de pouvoirs, ne sont
que de purs échelons régionaux, le poids de I'adapration
est divisé grossiérement en trois composantes d'impor-
tance comparable. Il y a d’abord 'absorption locale : les
travailleurs peuvent retrouver d’autres emplois, les activités
qui ferment trouvent parfois des repreneurs. Il y a ensuite
les transferts en provenance de 'Etat fédéral : indemnisa-
tion des chémeurs, investissements compensatoires ; il y a
enfin les pertes de revenus, les baisses de salaires.

Ces changements douloureux et compliqués, que les
économistes appellent pieusement des « ajustements »,
peuvent évidemment se passer bien ou mal. Cela dépend
d’abord de la richesse du tissu productif local. Mais aussi
des différents « stabilisateurs » que I'on peur mobiliser,
dont les principaux sont l'assurance-chémage et les poli-
tiques de I'emploi. Les « marchés transitionnels » sont jus-
tement des stabilisateurs qui pourront étre utilisés par les
régions. Prenons un exemple national mais que I'on peut
assimiler en quelque sorte & une région, et placée de sur-
croit dans le cas le plus défavorable, celui d'une quasi-
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mono-activité : la Finlande et le marché du bois. L'éco-
nomie de ce pays dépend fortement du marché du bois, et
celle-ci connait des recournements cycliques. La réponse
des Finlandais a été, entre autres, de constituer une assu-
rance-chémage avec des réserves accumulées dans les
bonnes périodes et utilisées durant les mauvaises. Clest
unc réponse de type « transitionnel ».

On ne doit certes pas plaider pour des assurances-ché-
mage régionales. En revanche, I'idée que les régions doi-
vent disposer de davantage de leviers pour réguler leur
activité et leurs emplois va faire son chemin parce qu'elle a
la logique pour elle dans 'Europe qui se crée. En France,
les régions sont notamment responsables des dépenses de
formation continue, ainsi que de nombreuses dépenses
d'infrastructures. Ailleurs aussi, elles tendent A disposer de
plus en plus de pouveir. Er finalement, un concraste clair
existe depuis les années 1990 entre les petits pays euro-
péens, qui dans I'ensemble s'en sortent bien, voire trés
bien, et les pays de raille moyenne, tels que I'Allemagne, la
France ou I'ltalie, qui se heurtent 4 davantage de diffi-
cultés, Une hypothése parmi d’autres est que la petite taille
des premiers (en termes de population) les assimile 4 une
région. La Sutde a moins d'habitants que I'agglomération
parisienne, et le Danemark moins que la région Rhéne-
Alpes...

Les chapitres précédents ont montré i plusieurs reprises
la place centrale que doivent prendre les régions dans la
mise en ceuvre des « marchés transitionnels ». La dyna-
imique européenne les y pousse aussi par elle-méme, i tra-
vers la redistribution des pouvoirs au profit des échelons
supranationaux et infranationaux.
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Les pays membres de I'Europe sauronc-ils saisir cetce
chance ? Les politiques de décentralisation ont des parti-
sans et des adversaires de tous bords, 4 gauche comme 3
droite. Dans le cas des « marchés transitionnels », la décen-
tralisation serait 4 la fois ambiticuse et dépendante de la
solidarité nationale. Elle redonnerait beaucoup plus de
pouvoir aux aurtorités locales ; et elle dépendrait d'une
péréquarion des ressources décidée au niveau narional. En
définitive, le clivage politique est simple. Si I'on R'instaure
pas ces mécanismes d'adaptation locaux er négociés, le seul
recours sera le jeu du marché que I'on cherchera i flexibi-
liser. Cest alors la branche néolibérale de I'alternative qui
emporterait. Mais d’autres adaprations, plus solidaires et
plus respectucuses des besoins sociaux, peuvent étre orga-
nisées. Clest alors 'autre branche, celle du rebond social-
démocrate.

CHAPITRE 9
FRANCE : SORTIR DU MASOCHISME

Nous avons en France d'ores et déj plusieurs groupes de
« Sublimes ». Classiquement, il y a les travailleurs de I'électro-
nique et des biotechnologies, et les trés hauts fonctionnaires
qui vont de poste en poste avec la sécurité de pouvoir revenir
en cas de besoin dans leur administration d’origine. Mais un
groupe, apparemment trés bien organisé en ce sens, défraie la
chronique depuis 2002 ; les intermittents du spectacle.

On en décompte 92 000 en I'an 2000. Ils ne vivent
que dans des « transitions », vont en effer de spectacle en
spectacle, de contrat en contrat, et sont les prototypes du
travailleur par projet, & la carriére discontinue qui alterne
périodes sur scéne, répétitions, reliches, recherches de
collaborations nouvelles... Le statut instauré en 1969 les
faisait bénéficier en France d’'un régime original qui cons-
truit de la continuité 12 ol il n'y a que discontinuité. lls
sont assimilés 4 des salariés, et ¢'ils justifient durant lannée
d'un nombre minimal d’heures travaillées, les fameuses
507 heures, ils ont alors droit, durant I'année suivante, 2
I'assurance-chémage pour leurs périodes non travaillées, ce
qui leur assure un revenu complémentaire régularisant
leurs ressources.
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Cerrte conciliation de la sécurité et de I'hyperflexibilire
semble avoir tout pour elle. Elle laisse les artistes et les
employeurs libres de faire affaire comme ils entenden,
tant en ce qui concerne la longueur des engagements que
la narure de la tiche & réaliser. Le marché du travail artis-
tique fonctionne i la réputation. Peu importe vos
diplémes, méme si vous en avez, 'important est d'érre
connu. Laccomplissement d’une carriére se fonde ici direc-
tement sur I'accumulation d’expériences réussies durant
lesquelles un artiste s'est fait apprécier. Son « employa-
bilité » découle d'aptitudes personnelles forgées projet par
projet'. Le systeme frangais des intermittents complére et
régularise les revenus de celles et ceux qui se sont fair
engager un nombre minimum d’heures, et les protége sans
les enrégimenter.

Compte tenu des risques et des contraintes spécifiques i
ce groupe, les conditions d'indemnisation sont nettement
plus avantageuses que le régime général auquel sont
soumis les salariés du secteur privé. Les prestations versées
sont massivement supérieures, de cinq a six fois selon les
estimations officielles, aux cotisations encaissées, et le
régime général est mis & contribution pour financer ces
dépenses. Ainsi, les salariés et les entreprises du privé sub-
ventionnent les artistes en France.

Le succes récent de ce statut professionnel a de quoi
donner le tournis. De 1991 4 2000, le nombre des inter-
mictents a doublé, Que le marché de I'art soit dynamique,
nul doute. Mais i ce point ! En fait, beaucoup d’autres tra-

1. Voir F. Benhamou, LEconomie du star-system, Odile Jacob, 2002,
et P-M. Menger, Portrait de Lartiste en travaillewy, Seuil, 2003, pour
une vue d'ensemble.
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vailleurs du specracle, qui pourraient étre employés plus
contintiment (i la régie, aux décors...), ont pu adhérer au
dispositif et en profiter. Cette croissance s est accompagnée
mécaniquement d’un accroissement du déficit, parce que
plus le nombre de cotisants s'accroit, plus le chémage
indemnisé s'accroit. Mais le régime des intermittents satis-
fait presque tout le monde, & I'exception des instances cen-
trales du patronar frangais qui dénoncent le trou dans la
caisse. Les artistes bénéficient d’un important transfert en
provenance de la collectivité ; leurs employeurs n'ont pas a
s préoccuper de I'instabilité des emplois qu'ils proposent,
et peuvent méme payer moins cher leurs salariés, sachant
que I'assurance-chémage viendra compléter leurs revenus.
C'est pourquoi ils ne soutiennent pas les instances cen-
trales du patronar dans leur opposition au régime .

Voici un « marché transitionnel » tres bien développé,
certes controversé, et qui renconrre un grand succeés. Avec
les intermittents du spectacle, la France semble ainsi offrir
un cas d’école, tout comme la rotarion des emplois danoise
et la fondation de travail autrichienne. Malheureusement,
cette organisation des « transitions » des artistes, si intéres-
sante soit-elle, est trés loin des principes gouvernant les
« marchés transitionnels ».

Parmi les critéres des « transitions » réussies, le premier
est I'accroissement de I'autonomie des travailleurs. De ce
point de vue, le bilan est satisfaisant a courr terme, le
régime leur permer de gérer les contraintes de leur emploi
du remps et méme d’optimiser leurs choix en choisissant
au mieux leurs périodes de non-travail. Second critére,

1. Voir les articles de Franck Seuret et Fierre-Michel Menger dans le
numéro 201 (mars 2002) de la revue Alternatives dconomigues.
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assurer une solidarité en faveur des travailleurs les moins
favorisés. En l'occurrence, cela ne va pas du tout. Un
mécanisme pervers s'est enclenché, qui pousse de nom-
breux employeurs du secteur & multiplier les specracles et 3
diminuer leurs cachets, voire 2 payer au noir des artistes
ayant déja réalisé leurs 507 heures. Il encourage une pola-
risation de plus en plus forte entre les artistes vraiment
reconnus, les stars, et une foule d’artistes vivorant sans
perspective d’amélioration. Troisitme critére, rechercher
l'efhicacité via des cofinancements de la part des groupes
concernés. Cofinancement il y a, certes. Mais opaque et
forcé, c'est le régime général qui paye le complément e
tient en quelque sorte table ouverte.

Subventionner les arristes, et généreusement, est un
choix a 'honneur de la France. Mais le systeme fourmille
d'abus et d'effers pervers. Certains de ces « sublimes »
ménent grande vie, une grande masse vit d'instabilité sub-
ventionnée. Dans la plupart des autres pays européens, les
artistes du spectacle ne sont pas des salariés, mais des indé-
pendants. En Allemagne, ils sont assujettis 4 une assurance
sociale obligatoire avantageuse et spécifique. Ce qui n'est
pas nécessairement mieux, mais permet de souligner la
particularité frangaise, Dans leur course aux 507 heures,
les intermittents frangais sont les aventuriers d'un futur
archaique. Le régime date de 1969, et sa logique est
d'arrimer au salariat le plus traditionnel des travailleurs qui
vivent a l'opposé. Ce qui pouvait aller tant que le secreur
des spectacles n'était pas devenu ce qu'il est aujourd’hui,
un laboratoire de l'innovation et de I'instabilité qui 2
réduit I'emploi permanent comme peau de chagrin.

La réforme a fini par arriver en 2003, Laccord du 26 juin,
modifié et re-signé le 13 novembre, durcir les conditions
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dacces (en 2004 il faur accumuler les 507 heures en
11 mois, et A partir de 2005 en 10,5 ou 10 mois selon les
carégories) et limite les montants d'indemnisation, tout en
garantissant un plancher aux plus pauvres de ceux qui res-
rent couverts. La méme chose en plus restrictif. Certe
réforme va réduire ou supprimer la couverture de nom-
breux artistes fragiles. »

Voici la recette du masochisme 4 la frangaise : un sys-
téme ambitieux et imaginatif dont la cohérence se défair,
des blocages, des abus et des dérives, puis des reprises en
main sans réformer 'institution, qui font le plus souvent
retomber le poids de I'adaptation sur les moins favorisés.
Au nom du maintien d’un systtme généreux, on le rend
moins généreux pour celles et ceux qui en ont le plus
besoin,

La situation de la France fait penser 4 une scéne célebre
d'un grand classique du cinéma. Dans La Ruée vers on,
Charlie Chaplin cherche 4 sortir d’'une baraque qu'un glis-
sement de terrain a placée prés d’'un gouffre. La porte
donne désormais sur le gouffre, et chaque fois qu'il s'en
approche, c'est la baraque entiére qui commence 4 bas-
culer. Ses efforts pour s'échapper rendent la situation de
plus en plus précaire. La société frangaise d'aujourd’hui
¢voque cette séquence d’anthologie. Solidement construite
sur le principe d'une intégration par le salariat traditionnel
(industrialo-masculin), elle en a largement utilisé les vertus
et en expérimente aujourd’hui les limites a satiété. Il en
résulte des allers-retours tendus entre la préservation, voire
le renforcement, de I'existant et la tentation du saut dans
le vide.

Il y a d'autres sorties que la crispation sur un acquis
dont la base se réduit. Pour les intermittents, on pourrait
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d'abord imaginer, comme le propose Pierre-Michel Menger,
de responsabiliser les employeurs avec un systtme de
bonus-malus, leurs cotisations augmentant d’autant plys
qu'ils emploient davantage d’intermirtents par rapport aux
salariés permanents. Ce n'est cependant qu'un point de
départ. Une réforme radicale pourrait consister, outre |e
« bonus-malus », & mertre 2 contribution Tensemble des
parties prenantes a la production et  la consommation de
spectacles, et pas seulement les artistes et leurs employeurs,
11 faudrait inclure les circuits de diffusion et de rediffusion,
et les spectateurs eux-mémes A travers des apports de I'Erar
— et non des autres régimes de Sécurité sociale. Dans ce
cadre pourrait érre établi le principe d’un cofinancement
négocié des « transitions » vécues par les intermittents,
Employeurs et salariés pourraient alors érre associés & une
démarche collective de responsabilisation et de gestion des
carriéres artistiques.

Réduire la chandelle par les deux bouts ?

Au regard des principes et des buts du nouveau modéle
social-démocrate, la France dispose d’un ensemble
d'acquis er de blocages qui semblent s'équilibrer les uns les
autres. Aprés des années de hausse du chémage ou de
maintien 3 un nivean dépassant les 10 %, la période 1997-
2000 avait permis une baisse nette, profitant méme aux
chémeurs de longue durée. Le palier et les incertitudes
rencontrés depuis 2001 nous font retrouver 9 % de cho-
meurs.
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Les constantes de la stratégie frangaise de lutte contre le
chémage demeurent. Avec des taux d’activité des jeunes et
des seniors parmi les plus faibles d’Europe, la France a pris
le parti de ne faire travailler qu'une génération 2 la fois.
I7acces 3 'emploi traditionnel est en quelque sorte réservé
4 la classe d’age des 30-50 ans, les autres arrendanc dans
des sas leur accés soit 2 'emploi soit 4 la retraite. Clest une
caricature, dira-t-on. Qui, mais les caricatures ont du vrai.
1l existe des vies qui « briilent la chandelle par les deux
bouts ». En France, on a rétréci la vie active par les deux
bouts.

Les défenseurs de cet état de fait disent aujourd’hui que
c'est aller au-devant d'une évolution historique inévitable,
la rendance 2 la réduction du temps de travail tout au long
de la vie. Cela permet aux travailleurs adultes d'aftronter
dans les meilleures conditions le défi de la compéritivieé
mondiale. Les jeunes se préparent au combat, et les plus
igés en sont retirés apres avoir plus ou moins vaillamment
servi. Ce raisonnement n'est toutefois qu'une rationalisa-
rion aprés coup. Les responsables du systeme frangais ont
simplement voulu protéger les plus vulnérables au regard
de la crise de I'emploi. Pour les jeunes, face 4 de grandes
difficultés d'intégration, les autorités ont cherché dans la
prolongation des études deux choses a la fois : gagner du
temps et accroitre le niveau moyen des premiéres candida-
tures sur le marché du travail. Pour les plus dgés, les
mémes buts ont été avancés et ont conduit aux pré-
retraites : construire des passerelles entre le dernier emploi
et 'arrivée A I'dge de la retraite, et mettre & I'écart les moins
formés pour améliorer le niveau de qualification des sala-
riés restant en entreprise.
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A certains égards, cela a bien marché. Notre pays est
resté compétitif et a largement opéré la mue de ses entre-
prises. Mais les cheminements des travailleurs sont
devenus de plus en plus cloisonnés, et parfois sans espoir,
Ce calcul a développé chez beaucoup de jeunes, et en par-
ticulier chez les faiblement qualifiés, le sentiment de leur
inutilité sociale, et n'a pu empécher qu'ils s'engagent dans
une interminable série de mauvaises « transitions », alter-
nant chémage et petits boulots sans amélioration de leurs
compétences. Pour les plus dgés, il a conduit 4 leur reléga-
tion quand bien méme ils auraient la capacité et 'envie de
travailler, et il a accrédité I'idée qu'un travailleur de plus de
55 ans est un improductif. Sans parler des problemes de
retraite. Léquilibre est de plus en plus menacé, avec de
moins en moins de cotisants et de plus en plus de bénéfi-
ciaires, cependant que les générations qui arrivent
aujourd’hui n'accumulent le plus souvent que des droits
incomplets.

Les préretraites constituent chez nous une drogue dure,
elles sont considérées comme des droits par les travailleurs
qui se sentent de plus en plus menacés & mesure qu'ils
prennent de I'dge. La tentative de « purger » le marché du
travail de salariés excédentaires et obsolétes n'a cependant
pas pu empécher 'extension du travail précaire, et elle a
divisé les travailleurs pendant que se réduisait le carré des
emplois protégés.

Enfin, les multiples mécanismes de réduction du coiit
du travail non qualifié, développés par les gouvernements
aussi bien de gauche que de droite, restent dans un entre-
deux de plus en plus cofiteux. Les subventions 4 Femploi
peuvent en effet servir 4 deux choses : ou bien elles sont
« ciblées », et par exemple compensent la faible producti-
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vité d'un groupe de travailleurs souffrant d’un handicap
précis, et alors elles peuvent et doivent étre massives. Elles
peuvent ainsi couvrir jusqu'a 80 % et plus du codr salarial,
et c'est ainsi que les udilisent les pays du nord de 'Europe.
(Ou bien elles sont plus générales, et elles reviennent 3 une
tentative d'abaissement général du cofit du travail non
qualifié. Elles sont alors inévitablement d’'un montant
moindre, donc saupoudrées, et en particulier payées a des
entreprises qui n'en ont pas besoin pour embaucher mais
se saisissent de I'aubaine. Ce qui les rend faiblement effi-
caces. La France s'est engagée dans cette voie, en faisant le
choix, si l'on peut dire, d’'un saupoudrage massif et
durable. Elle dépense beaucoup d’argent de cette maniére
avec un résultat effectif mais modeste, elle a réussi 2
enrayer la baisse de I'emploi des personnes payées autour
du SMIC. Mais cette stratégie accrédite I'idée que ces tra-
vailleurs ne sont pas vraiment productifs, sans pousser 2
améliorer leur qualification. Elle construit peu 2 peu un
« piege A bas salaires » dans lequel peuvent s'enfermer des
salariés sans motivation ni perspective de progression.

Ces quelques traits centraux du « modele » francais
actuel sont solidement ancrés sans étre irréversibles. La
reprise de 'emploi depuis 1997 a ainsi permis d’abaisser
quelque peu Iige moyen dentrée des jeunes dans I'em-
ploi, mettant fin 4 vingt années d'augmentation sans inter-
ruption. En dépit defforts mériroires d'insertion er de
suivi individuel des plus défavorisés, ce sont surtout les
jeunes les plus qualifiés qui en ont profité.
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Les paradoxes des 35 heures

Tout et son contraire, ou presque, a pu étre dit sur les
lois instaurant les « 35 heures ». Qu'elles mettraient la
France 2 genoux, qu'elles seraient 'occasion de sortir dy
chémage, quelles entraveraient définitivement les entre-
prises et qu'elles libéreraient les salariés... Rarement lais
auront été plus violemment débattues et combartues. Elles
ne méritent pourtant ni cet excés d honneur ni cetre indi-
gnité. Le but initial érait double : créer des emplois par un
processus de partage, et améliorer la vie quotidienne des
salariés en leur permettant de mieux concilier leur vie pro-
fessionnelle et leur vie familiale et personnelle. Deux lois
successives ont €té promulguées, et la seconde a corrigé et
assoupli la premigre sur bien des points. Le cotit immédiar
de la réduction et de 'aménagement du temps de travail
est partagé en trois. Un tiers est A la charge de I'Etat, un
tiers est financé par les salariés sous forme de modération
salariale, et un tiers est gagé sur les gains de productivité
que font les entreprises, La contrepartie pour les entre-
prises est la possibilitd de moduler dans de certaines
limites les emplois du temps de leurs salariés, autrement
dit un gain en flexibilité.

Cet échange compliqué a fait la fortune de cabinets
conseil vendant de la Réduction du temps de travail - la
RTT - clés en main, cependant qu'il imposait I'existence
temporaire de plusieurs salaires minima. 1l a exaspéré
l'opposition patronale tour en favorisant une puissante
vague de négociations collectives, ce qui constitue un pre-
mier paradoxe.

La RTT a créé des emplois, un nombre respectable sans
étre faramineux. La plupart des analyses convergent pour
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dire que plus de 300 000 emplois lui sont imputables entre
1997 et 2000, la pluparr durant I'année 2000, Cerre der-
niére restera dans les annales comme l'année la plus faste
que la France ait jamais connue, avec 600 000 emplois
créés. Durant les meilleures années de croissance forte, les
« Trente Glorieuses » (1945-1975), la France n'avait créé
que 300 000 emplois annuels .

Nous avens déja renconuré le second paradoxe des
35 heures, qui a fini par surgir i ol on ne l'attendait pas :
dans une indiscurable amélioration de la vie quoti-
dienne... des travailleurs et surtout des travailleuses qua-
lifié(e)s. La flexibilisation des horaires a en revanche frappé
les salariés les moins favorisés, qui onr dil accepter des
contraintes nouvelles d'emploi du temps. Ils ont souvent
subi l'intensification de leurs cadences et la suppression de
pauses. En ourre, les heures supplémenraires, qui leur per-
mettaient d'arrondir leurs fins de mois, sont devenues plus
rares. Les érudes montrent en dérail comment des carégo-
ries moins vulnérables, travailleurs qualifiés, techniciens,
et notamment les femmes, ont pu saisir les occasions qui
leur éraient données de vivre mieux, de faire face a leurs
engagements familiaux. Les cadres, quant a eux, ont fait
l'objet d’un traitement 4 part et ont bénéficié de jours de
congé, pas toujours pris, mais souvent appréciés. Le trait

1. Les deux estimations disponibles du colit de ces créations d'em-
plois le situent aux alentours de 10 000 euros annuels par emploi créé,
ce qui s¢ compare assez favorablement aux cofits des emplois créés par
d'autres mesures de politique de I'emploi. Voir Jean-Louis Dayan,
ap. cir, p. 209 sq., et Commissariat général du Plan, Réduction du
temps de travail : les enseignements de observation, La Documenta-
tion francaise, juin 2001, p. 290 (évaluation d’Eric Heyer et Xavier
Timbeau).
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est ici encore caricatural. Mais I'évidence est désormais |3,
les 35 heures ont surtour bénéficié i des catégories de trq.
vailleurs bien représentées et capables de peser sur e
négociations dans les entreprises.

Au regard des principes « ransitionnels », leur bilan es
ainsi mitigé. Laccroissement de I'autonomie individuelle
nest pas évident lorsque le raccourcissement de la journée
de travail se paye par I'obligation d’accepter des horaires
plus irréguliers. La solidarité est visible dans les emplois
nouveaux qui ont été générés (plus par la premiére loi que
par la seconde), et dans la limitation du nombre des heures
supplémentaires... 4 ceci prés quelle est forcée plus que
négociée. Enfin, la logique du cofinancement est pleine-
ment affirmée, mais sans étre consensuelle. Un conflit vio-
lent s'est produit sur le financement public, le gouverne-
ment Jospin ayant proposé de financer une part de la RTT
par des ressources venues de la Sécurité sociale. Son argu-
ment, & dire vrai recevable, érait que les emplois nouveaux
créés généraient des recettes supplémentaires pour les
caisses de Sécurité sociale. Mais les partenaires sociaux
n'avaient pas été consultés. Ressemblant trop a un hold-
up, 'opération n'a pu étre menée a son terme.

La philosophie « transitionnelle » partage une bonne
partie des préoccupations et des espoirs qui ont animé les
promoteuts de la RTT en France : I'idée de parvenir i une
meilleure répartition de la charge de travail er d’avancer
vers davantage de temps libre, notamment. Un des prolon-
gements des lois a été la promotion d’un outil poten-
tiellement « transitionnel » : le compte épargne-temps, qui
permet aux salariés d'accumuler des droits 2 congé en
contrepartie d'horaires contraignants.
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La démarche retenue est trop rigide en dépit des nom-
breux aménagements qu'elle a connus. La norme « flot-
rante » des 30 heures soppose ainsi largement 4 la norme
fixe des 35 heures, non pas tant parce qu'elle est plus basse
que parce qu'elle aurorise bien plus de variations selon les
secteurs et selon les demandes individuelles. La méthode
des 35 heures ressemblait & de I'injonction paradoxale avee
I'obligation de négocier dans un cadre contraignant 2
court terme. Les entreprises avaient deux ans pour de
toute maniére aboutir 4 la réduciion, quelles pouvaient
seulement devancer.

En dépir de cette armature puissante, et cest un der-
nier paradoxe, les négociations qui ont eu lieu ont permis
aux entreprises de conquérir bien des avanrages en termes
de flexibilicé supplémentaire, parce quelles ont éié
menées avec des syndicats affaiblis et dispersés. Le bilan
final reste 4 dresser pour un dispositif resté incompler et
désormais réduir & une coquille vide. Sans le remettre
en cause frontalement les gouvernements Raffarin ont
d'abord suspendu son extension aux PME, pour ensuite,
progressivement de 2002 a 2004, le vider de son
contenu. La voie choisie a été ["accroissement du contin-
gent nombre d’heures supplémentaires autorisées, la pos-
sibilité de dépasser ce contingent, et la possibilité d'uri-
liser le compte épargne — temps en quelque sorte a
rebours, en échangeant les heures accumulées contre de
l'argent.

A plus long terme, il demeure un incontestable
apprentissage. Une somme considérable d’expériences et
d’expertises existe désarmais en ce qui concerne I'aména-
gement des horaires et des conditions de travail. Les syn-
dicats et les entreprises ont appris 4 « mettre sur la table »
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ces questions pour rechercher des avantages et consentir des
concessions, Ce qui pourra savérer un atout, car nous
entrons dans lige des négociations sur les autres compo.-
santes de la mobilité et des carriéres : congés, droits a la for-
mation, instauration de véritables comptes-épargne-temps. .,

Le « PARE » et la tentation sociale-libérale

Le second dossier « chaud » est I'accord signé en 2000
entre certains syndicats' et le MEDEFE instaurant une
importante réforme du syséme d’assurance-chémage. La
nouvelle convention instaurant le PARE est entrée en
vigueur le 17 janvier 2001, Elle comporte deux volets. Le
premier prévoit une indemnisation un peu plus généreuse,
avec des conditions d'éligibilité moins exigeantes et des
niveaux de presrations améliorés. Faccord marque aussi la
fin de la dégressivité des prestations, qui avair été instaurée
en 1992. Le second voler contient la principale innovation,
qui consiste a lier indemnisation et aide au retour i 'emplo
avec la mise en place du Plan d’aide au retour 4 lemploi, ou
PARE. 1l sagit de mesures d’accompagnement des cho-
meurs prenant la forme d'un diagnostic individuel menant
un Projer daction personnalisé, ou PAP Laccord initial pré-
voyait des sanctions, et notamment linterruption de
I'indemnisation en cas de refus répété d'offres d’emploi.

Ce second volet a suscité des oppositions virulentes et
nest entré en vigueur, profondément modifié, que six mois

1. La CFDT, la CFTC et la CGC ont signé laccord, alors gue 1a
CGT et FO l'ont refusé.
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plus tard, au terme de négociations serrées et de l'interven-
tion du gouvernement. Les éventuelles sanctions ne pour-
ront étre prononcées que par les autorités publiques compé-
tentes. Et les mesures d’accompagnement seront étendues 3
I'ensemble des chémeurs, et ne seront pas réservées aux seuls
chémeurs bénéficiaires de l'assurance-chémage, qui ne
représentent {en 2000) que 42 % des demandeurs d’emploi.
Certe négociation s'était placée sous un double signe : la
recherche d’autonomie des partenaires sociaux, en France
trés dépendants des protections et des impulsions
c¢ratiques ; et les projets réformateurs du MEDEF, avec le
mouvement de la « refondation sociale » qu'il a lancé 4 la
fin des années 1990, Pour la premitre fois depuis prés de
cinquante ans, une réforme d'une partie centrale de la
Sécurité sociale ¢rait engagée par les syndicats er le
patronat, sans impulsion ératique. Et le principe du
PARE, qui est celui de I'acrivation deés 'entrée au cho-
mage, devangait les normes de la Stratégie européenne de
Pemploi. Tamélioration des conditions d'indemnisation
est restée modeste, ce qui cadrait bien avec les ambitions
du MEDEE, qui étaient & terme de faire baisser le montant
des cotisations. Le MEDEF entendait « responsabiliser »
les demandeurs d’emploi et conditionner I'indemnisation
a la signature d'un contrat d'aide au retour a 'emploi.
Dans sa rédaction initiale, le PARE est ainsi trés inspiré
par les autres tentatives européennes de « pousser » davantage
les chémeurs vers I'emploi, y compris par des sanctions en
cas de refus d'offres d’emploi. Il est proche de la logique du
s New Deal » britannique et explore une voie sociale-libérale
insistant sur la responsabilité individuelle. Celle-ci a écé vio-
lemment critiquée er rejerée, notamment par la CGT et FO.
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Lintervention publique, qui a supprimé ce dernier
point et élargi le bénéfice de I'activation i Uensemble deg
chémeurs, a ainsi sauvé I'accord. On a envie de dire icj .
tout est bien qui finit bien. Mais elle en a aussi changé |3
portée. Il a éré « bouclé » sous tutelle ératique, ce qui
MOntre que cette premiere initiative autonome des parge-
naires sociaux n'a pas vraiment abouti.

Dans sa version finale, le PARE infléchit le systeme
francais dans le sens des préconisations bruxelloises, avec
des prises en charge précoces. Mais tout repose sur un pro-
cessus qui démarre bien lentement : I'extension et ['amé-
lioration des services de formation et de placement pour
les chémeurs. La montée en charge des PAP s'est en effer
révélée wrés progressive, car les Agences pour 'emploi, une
fois le diagnostic individuel fait, n’ont pas trouvé suffisam-
ment de répondants du coté des organismes de formation.
Le PARE est au milieu du gué,

Le premier principe « transitionnel » n'est pas encore
satisfait dans cette réforme, méme si un progrés est
accompli par rapport a4 l'existant. Pour accroitre I'auto-
nomie des demandeurs d’emploi, le diagnostic précoce
nest rien sans une palette développée de services pour
tous, qui suppose elle-méme une infrastructure longue 3
mettre en place. La solidarité quant 4 elle a pris la forme
restreinte d’'une admission prévisible de 50 000 chémeurs
de plus au régime d’assurance’. Les cofinancements, cux,

1. La solidarité a été ultdricurement malmenéde par le protocole
d'accord du 20 décembre 2002. Au nom de 'équilibre budgétaire, celui-
ci a raccourci la durée de I'indemnisation du chomage, 1l a é¢ applique,
rérroactivement en quelque sorte, 3 300 000 4 600 000 chémeurs ayant
signé le PAT antérieurement, qui se sont découverts radids t brutalement
sans ressources. Par une inrervention de I'Biat, ces chdmeurs « reral-
culés » onr éié réintégrés dans leurs droits & la fin du printemps 2003.
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sont plus efficaces qu'avant, car un des principes de base de
['activation est appliqué ici : ne pas gérer séparément les pres-
tations et le retour 3 Pemploi et lier les deux, pour les institu-
tions comme pour les personnes. Ce qui rendait les sanctions
incfhcaces, et méme insupportables, cest leur apparition
dans un contexte oi1 ['on peut douter que les services et les
epportunités offerts aux chémeur seront suffisants.

Intermittents du specracle, 35 heures et PARE, ces tois
dossiers sont bien différents. Dans le cas des intermittents,
la réforme se fait indéfiniment actendre ; une réforme a
minima a été imposée dans la douleur, en attendant la réor-
ganisation du financement des activités culurelles, Lexpé-
rience des 35 heures, impulsée par IEtat, a été massive,
complexe, conflicruelle er inachevée. En ce qui concerne
l'assurance-chémage, une initiative des partenaires sociaux a
été rattrapée par les cheveux, et elle ne pourrait éwre opéra-
tionnelle qu'avec une meilleure organisation de 'accés a la
formation. Mais ce qui est commun, c'est la difficulté A pro-
téger et a promouvair les plus faibles alors méme qu'une ins-
titution, ou sa réforme, ont été érablies dans ce bur précis.
Un dispositif de protection sociale est 1a d'abord pour celles
et ceux qui ne peuvent se défendre rout seuls. La tendance
des « transitions » 4 se polariser entre des gagnants et des
perdants se révele particuligrement claire et cruelle en
France. Elle définit en creux le défi auquel le nouveau projet
social-démocrate doit répondre.

Le « jeu des trois coins »

La polarisation des trajectoires sur le marché du travail
moigne, sans nul doure, de la pesanteur de la « machine
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a trier » dans le cas francais. Elle érait construite sur une
coupure persistante entre travail manuel et travail intellec.
tuel, et sur Iintégration des non-qualifiés dans les « mar.
chés internes » des grandes firmes. Aujourd’hui, celles-¢
recrutent moins et recherchent des jeunes qualifiés. Maijy
la distance entre les gagnants et les perdants est creusée
aussi par les résultats des négociations sur la défensive
menées par des syndicats faibles er divisés.

Voici un sujet qui fiche : la situation et les stratégies des
syndicats en France. Il doit étre abordé sans fausse pudeur
si I'on entend développer des négociations, et en particu-
lier au niveau régional. A ce niveau, la dispersion des syn-
dicats frangais fait que leur représentation est extraordinai-
rement inégale. Dans certaines régions, certains syndicats
peuvent étre faibles, voire quasi absents. Ils préferent spon-
tanément envisager les niveaux secroriel et national, pour
lequel les appareils disposent d’experts et de négociateurs,
et pour lequel ils peuvent mieux mobiliser leurs troupes,

La France a, comme on I'a vu, la proportion de syndi-
qués la plus faible des pays développés. Méme les Erars-
Unis, dans I'ensemble peu favorables, c’est le moins qu'on
puisse dire, & I'action organisée des salariés, font mieux
que nous. Rappelons les taux de syndicalisation en 2000 :
France, 9,1 % ; Etats-Unis, 13,5 % ; Allemagne, 29,7 %
Pays-Bas, 27 %, et dans les pays nordiques entre 70 et
85 %. Il n'est pas si facile de récuser ce hit-parade. On peur
dire que les adhésions sont mal mesurées, et surtout que
les chiffres nordiques correspondent i des situations ol les
salariés, s'ils veulent étre protégés, doivent adhérer au syn-
dicat. Ce ne sont donc pas des militants, 4 la différence des
maigres troupes frangaises. Nous compenserions par la
qualité ce que nous n'avons pas par la quantité... Ce n'est
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pas diminuer le mérite des militants syndicaux frangais
que de constater leur isolement. Les pays nordiques ont 2
la fois des militants actifs et des syndiqués plus passifs qui
ont adhéré parce que c’est leur avantage personnel et que
le systéme les y pousse.

Les conditions de représentativité et d’action des syndi-
cats en France sont certes particuliéres. Dans une branche,
un accord signé avec les syndicats est érendu aux entre-
prises qui n'ont pas signé cet accord. Dés lors, & quoi bon
militer, puisqu’au bout du compte on profitera de I'action
menée par d’autres ? Ce probléme classique de « passager
clandestin » ou de resquilleur (qui profite du train sans
payer le biller} se double chez nous d’'une représentation
par voie d'élection qui fait des délégués syndicaux des
sortes de députés, pour lesquels les salariés votent et 4 qui
ils laissent le soin de les représenter. Ce systeme de repré-
sentation et d'extension des conventions collectives et des
accords de branche n'est toutefois pas propre 4 la France. II
est possible que I'explication joue, et que ce systeme de
représentation doive étre réformé, Mais elle ne joue que
partiellement.

Une troisitme explication tient dans la division syndi-
cale en France. D'autres pays ont des syndicars divisés, et
selon des lignes politiques ou religicuses qui sont précisé-
ment celles qui prévalent en France : syndicats d'origine
révolutionnaire ou d'orientation réformiste, syndicats
chrétiens... C'est notamment le cas de I'Espagne et de
I'ltalie, qui comptent pourtant davantage de syndiqués
que nous (respectivement 15,5 et 35,4 %). Cette caracté-
ristique n'intervient donc pas isolément. Il faur que certe
division, jouant dans un contexte particulier, affaiblisse les
syndicats. La concurrence i laquelle ils se livrent doit en
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quelque sorte produire des effets négarifs et décourager les
adhésions. Ce contexte particulier est trés probablement |e
poids de I'Eat, plus important en France qu'en Espagne et
en lralie. 1l existe dans notre pays un lieu de coordination
ct de confrontation : les organismes paritaires, qui asso-
cient les partenaires sociaux 2 la gestion et 2 la réforme de
la protection sociale. A la tére des différents régimes de la
Séeurité sociale, a été instaurée une répartition du pouvoir
qui associe de maniére égale 'Erat, les syndicats de salariés
et le patronat. Cela fait des institutions paritaites un cer-
rain privilégié d’action et d'influence, er aussi de collecte
de ressources financitres. La confrontation avec le patronat
se double ainsi d'une lurte entre syndicats pour occuper
des positions de pouvoir. Mais le tour est sous I'influence
et le coneréle de I'Erar.

Dans les négociations sur les salaires, lemploi et les
conditions de travail, les centrales peuvent alors se répartir
les roles. Trois sont possibles. Le premier est la négociation
a4 tout prix. Avant 1995, cette recherche du « grain 2
moudre » correspondait A la position classiquement
adoptée par FO. Un second réle esc dassurer la fonction
tribunitienne, autrement dit la contestation du systeme.
On refuse alors de signer les accords et on en appelle 4 la
rue, en tout cas i la création de rapports de forces hors de
Farene des négociations. La CGT, forte de son passé
anarcho-syndicaliste et de ses liens privilégiés avec le Parti
communiste, avait revendiqué cette position. Enfin, une
troisitme posture est intermédiaire, et consiste 4 dire que
l'on ne signera les accords qu'a certaines conditions. Cette
position a longtemps été celle de la CFDT, parcagée entre
des courants autogestionnaires et radicaux, et d'autres net-
tement plus réformistes et proches du Parti socialiste.
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Mais les tentatives de réforme de I'Assurance-maladie
ont mis en 1995 une bonne part de la France dans la rue,
et contraint le gouvernement Juppé a la démission. Elles
ont surtout éé I'occasion d’une permutation, tout i fait
comme dans un jeu de réles. FO a perdu la direction de la
Caisse d’assurance-maladie auparavant assurée par un de
ses représentants, et a largement adopté l'attitude
protestaaire ; pendant ce temps la CFDT, qui a bénéficié
du transfert de pouvoir, s'est rabattue sur la position de la
négociation permanente, ct a été violemment critiquée
pour ce revirement ; et la CGT a saisi I'occasion de laisser
la position contestataire externe pour occuper unc position
intermédiaire.

Cette permutation est troublante, Popinion publique
comme les travailleurs n'y ont pas compris grand-chose. 1
y a en fair dans la France des syndicats un « jeu de trois
coins », fait d’opportunités et de contraintes. Celui-ci est
indiscutablement pervers. Il conduit selon les configura-
rions  diaboliser les uns au détriment des autres. Les uns —
et pas toujours les mémes ! — « vont 4 la soupe » cependant
que les autres — et pas toujours les mémes! — « sont des
irresponsables », Il n'est pas question de réduire les straté-
gies syndicales en France 4 ces affrontements qui sont sté-
riles et largement illisibles. Les luttes sur le terrain, les pro-
jets de société des uns et des autres et I'influence de divers
courants politiques et sociaux sont autrement plus impor-
tants. Mais, sauf a postuler un mystére frangais, on peut
légitimement se demander si la faiblesse des syndicats en
France ne s'alimente pas 4 ces ractiques stéréotypées et
réversibles, elles-mémes suscitées par les régles et les enjeux
actuels de la concurrence entre organisations.
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L'unification de action syndicale

Disons-le frontalement. Le rebond du syndicalisme en
France et la possibilité de développer rapidement un noy-
veau modele social-démocrate passent par I'unité d’action
voire I'unification pure et simple de plusieurs grandes cen-
trales. Peu importent les modalités. Ma conviction est que
des gestes forts vers I'unification et la réunification sont
aujourd’hui nécessaires et possibles. Ce n’est pas utopique.
Par exemple, lors des négociations de 2001 er de 2003
pour réformer la Formation continue, un front syndical
uni a été constitué, qui est parvenu A des positions com-
munes. Il érait en train d’obtenir des avancées substan-
tielles avant que la négociation ne capote a l'initiative des
représentants du patronat.

II ne s'agit pas de parvenir & des niveaux d'effectifs de
type nordique, ni de postuler une identité de vues qui
n'existe pas, mais de prendre acte des avantages qu'apporte
I'action commune dans le contexte du débur du xxr<siecle.
Avec l'effondrement de I'alternative communiste, les pro-
jets de société des uns et des autres se sont parfois reposi-
tionnés. Ils ne se sont pas unifiés pour autant et ils parcou-
rent un large spectre qui va de la réforme de déail 2 la
remise en cause radicale du capitalisme. Mais le remar-
quable est que certains projets de société sont désormais
plus différents i intérieur d'une méme centrale qu'entre
les centrales. Cette tendance a 'émiertement finit du reste
par donner lieu a des sécessions, qu'elles aient un contenu
stratégique, comme dans le cas de SUD, issu de la CFDT
jugée trop négociatrice, ou plus tactique, comme dans le
cas de la décomposition du syndicalisme des enseignants.
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La grande homogénéité du mode de vie des ouvriers
durant les trois premiers quarts du XX siecle avait considé-
rablement simplifi¢ la tiche des syndicats. Pour surmonter
les tendances actuelles 4 la différenciation croissante, et
donc 4 I'émiettement, les syndicats sont engagés un peu
partout dans le monde dans une remise en question de
leur mode de fonctionnement et d’action. Nous sommes 4
I'heure du syndicat électronique, avec les réseaux d’infor-
mations, d'expertises et de services en ligne. Ceux-ci per-
mettent une grande rapidité de réaction et de diffusion, et
sont particulierement adaptés aux travailleurs du tertiaire.
A travailleurs divers, services nombreux et personnalisés.
La recherche de convergence sur les objecrifs et sur I'action
doit passer de plus en plus par la diffusion d’analyses et un
effort éducacif. La encore, les réseaux électroniques appor-
tent des moyens nouveaux.

Ces nouveautés, peu exploitées pour I'instant en France,
peuvent évidemment renforcer les effets pervers de la
concurrence actuelle. Le « e-syndicat » peut se réduire &
une tour de Babel de tribunes et de réseaux. Ces occasions
de renouvellement son: toutefois des chances 2 saisir si
clles sont associées 3 une réflexion d’ensemble sur les
canaux d’intervention. Aujourd’hui, la dispersion syndi-
cale est démorivante, et de moins en moins lisible. Elle ne
permet pas de peser efficacement dans les négociations ot
fexpriment les tendances & la déréglementation et 4 la
« Hexibilisation ». Il est vrai que les sillons sont tracés sépa-
rément depuis longtemps. La force des identités puise dans
I'Histoire, et elle est reproduite dans des cultures d'inter-
prétation et d'action. Chacun observe 'autre et se posi-
tionne par rapport A lui. Le masochisme frangais est aussi
syndical. Il ne faur pas attendre un coup de tonnerre
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comme la Grande Crise des annédes 1930 et I'édlection do
Roosevelt'. Mettons I'unité daction syndicale 2 I'ordre dy
jour,

Desserrer Uétan

Nous faisons face 2 un cercle vicleux malthusien. En
France, la base des prélévements finangant la protection
sociale est faite des emplois réguliers, dont le nombre s'est
réduit. Pour protéger celles er ceux qui en sont exclus, des
prélévements supplémentaires sont organisés, qui s'alour-
dissent & mesure que la précarité et la relégation tendent 3
s'étendre. Notre systéme est ainsi particuliérement vulné-
rable a la conjoncrure, Si celleci saméliore, les ressources
des cotisations sociales rentrent en méme temps que les
emplois se créent. Si elle se dégrade, il protege de plus en
plus mal ceux qui ne bénéficient pas des emplois réguliers.

Pour rempre ce cercle vicieu, il est néeessaire d'allonger
la chandelle par les deux bouts, et de favoriser I'activité des
jeunes comme celle des travailleurs seniors. Er celle des
femmes. Clest du reste la seule stratégie qui permette
d'affronter la question du financement des retraites. Cetre
réorientation ne peur évidemment pas se faire par décrer,
on a montré quelle devait sappuyer sur de trés nom-
breuses initiatives différentes: fin de I'usage des prére-
traites totales er promotion des préretraites partielles ou
progressives, efforts d'intégration des jeunes, par exemple

1. Qui avait permis, sous I'impulsion de John Lewis, I'unificarion
des deux centrales AFL e CIO,
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dans les réseaux associatifs, mesures permetrant aux
femmes d'avoir acces plus aisément a lemploi...

Elle pourra, en France, prendre appui sur trois grands
groupes d'acteurs traditionnellement forts. Tout d’abord,
les grandes firmes. Celles-ci ont largement structuré
'emploi et disposent de ressources considérables dont cer-
taines peuvent &tre mobilisées 4 'avantage de tous, Pre-
nons un exemple tiré de lactualité récente’. Renault
simplique aujourd’hui de maniére trés « eransitionnelle »
dans la formation de jeunes peu qualifiés. Le point de
départ est classique. LErar et Renault ont reconduit au
débur de 2002 un accord sut l'insertion professionnelle de
jeunes. Renault offre un parcours en alternance d'une
durée d'environ 2 ans. Il est sanctionné par un dipléme
reconnu par I'Educarion nationale, un CAP d'exploitant
d’installations industrielles. Les jeunes diplémés {2 000
par an) sont 73 % A avoir obtenu un emploi dans I'année.
Certte démarche a en outre éeé adoprée par 150 entreprises
eravaillant dans d’autres secteurs.

Loriginalité a été apportée par Renault Douai. Uétablis-
sement a mis en place un cursus court, de 5 mois, de pré-
qualification. Il permet & des jeunes particulierement peu
qualifiés d’accéder au parcours en alternance. Ces jeunes
en préqualification travaillent deux jours par semaine en
intérim, sont alors payés comme des intérimaires, et sont
en stage les autres jours. Par ce complément, Renault
assume 4 nouveau une partie des fonctions d'intégration
qui éraient les siennes 4 'époque de gloire des « marchés
internes ». La grande différence est qu'aujourd’hui cela
passc par de multiples accords extéricurs a l'entreprise. Le

1. Ensreprises er Carrigres, n® 611 er 612, février-mars 2002.
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partenariat entre I'Etat er le constructeur automobile 4
d’abord éié expérimental, avant de devenir pérenne et [ar-
gement repris par d'autres entreprises. La relation d’ori.
gine associe une entreprise, la formation initiale (les col-
leges et lycées professionnels) et I'Erat (aides a Femploi des
moins de 26 ans). Cette relation d’origine est enrichie par
Parrivée d'autres entreprises dans le systéme, soit pour
reproduire le processus, soit pour embaucher les jeuncs 3
I'issue de leur formarion. Lextension 2 la préqualification a
fait également intervenir une agence d’intérim et une col-
lectivité territoriale, la Région.

La fonction publique (I'Etat, mais aussi les collectivirés
locales) constitue elle aussi un des points les plus forts du
systeme d’emploi frangais, et peur, i terme, contribuer
puissamment & promouvoir des pratiques et une culture
« transitionnelles ». Son réle intégrateur demeure trég
important, car elle recrute une proportion importante de
jeunes & la sortie de leurs érudes. Elle a déja accumulé une
tres vaste expérience dans la gestion A long terme des car-
ritres et dans la garantie de droits aux travailleurs. La pos-
sibilité de cravailler 2 80 ou 90 % de son temps est trés
développée, elle permet de mieux concilier le travail et la
vie familiale lorsqu'on a de jeunes enfants ; les fonction-
naires peuvent demander leur mutation dans un vaste
réseau, notamment s'il s'agit de suivre un conjoint ; ils ont
souvent accés 4 un vaste éventail de formations, etc. Toute-
fois, I'ensemble donne encore I'impression d'érre figé. Le
défi est double. Il s'agit d'abord de sortir du cycle infernal
des auxiliaires précaires indéfiniment renouvelés. Ils jouent
un réle fonctionnel par la souplesse qu'ils apportent, et ils
viennent compenser la rigidité des carritres traditionnelles
des fonctionnaires. Mais la pratique des auxiliaires reprend,

France : sortir du masochisme 345

exacerbés, les travers du marché du travail en général,
Cette précarité entretenue par ['Erat décourage 4 longueur
de temps les auxiliaires, et les autorités se résignent, devant
le scandale et les besoins, 4 intégrer de temps & autre ceux
qui ont eu la patience d’attendre. Le second défi est lié au
premier. Il s'agit de mettre en mouvement des carrigres qui
sont trop souvent restées fgées dans des Alitres éranches.
Les deux réponses devraient se renforcer I'une lautre.
Sortir des carrieres cloisonnées, en permettant des chemi-
nement transversaux, permet d'éviter le recours aux faci-
litds des auxiliaires corvéables & merci et d'accueillir des
collaborateurs aux qualifications plus varides, susceptibles
d’évoluer.

Un troisiéme groupe d’acteurs est tout a fait significatif
en France, et sa mobilisation pourrait étre renforcée. Ce
sont les associations et les entreprises 2 but non lucrarif.
On a vu que celles-ci sont nombreuses, organisées en
réseaux, mais aussi trés hétérogéncs, et trés inéga.lcmcnt
professionnalisées. Elles représentent dans notre pays une
chance majeure d’échapper au dilemme du tout-Etat ou
du tout-a 'entreprise privée. La priorité est ici de les struc-
turer davantage, et de développer la formation et le profes-
sionnalisme des entrepreneurs de ce secteur.

Un exemple remarquable, qui a été primé par la Fonda-
tion du Crédit coopératif', montre ce qui peut éire fait,
LURSCOP Limousin-Berry, réseau de coopératives basé 2
Limoges, a en effer créé une entreprise, Caféine, qui est
une «couveuse dactivitds», Cet outl de conseil et
d’accompagnement de créateurs d'entreprise a pour but
d’aider des chémeurs 2 tester la viabilité économique d'un

1. Conseil d’administration du 10 seprembre 2002,
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projet d'entreprise. Les projets susceptibles d'étre aidés ne
doivent pas demander de lourds investissements. Les acti-
vités sont en général dans le tertiaire, I'artisanar, 'aide 3 |a
personne. Les créateurs commencent leur parcours en tant
que stagiaires non rémunérés de la formation profession-
nelle, sur une durée maximum de six mois. Ils deviennent
salariés sous contrat 4 durée déterminée, éventuellement 3
temps partiel, puis en contrat 4 durée déterminée, dés que
lactivité devient suffisamment rentable. Le volume horaire
et donc la rémunération dépendent du chiffre d'affaires
réalisé. 10 % de celui-ci sont prélevés en contrepartie de la
prise en charge de la gestion comptable, fiscale et juri-
dique, et pour les charges directes. Tout au long de cetre
période dite d’hébergement, les chémeurs créateurs
d'entreprise bénéficient d'une couverture sociale et d'une
assurance : maintien des revenus sociaux, risque accident
du travail et responsabilité civile professionnelle. La sortie
de la couveuse peut se traduire soit par la création d'une
entreprise selon les régles de droit commun, soit par la
poursuite de 'activité au sein d’'une coopérative d’emploi.
Quelle que soit la décision finale de la personne, elle n'a
aucun engagement vis-a-vis de Caféine.

A I'été 2002, vingt personnes ont ainsi bénéficié d'une
convention d’accompagnement et entrepris de réaliser les
projets dont elles sont porteuses. Cet exemple est intéres-
sant & plus d'un titre. Caféine n'est pas une « pépiniére »,
elle ne fournit ni locaux, ni financements, ni secrérariat.
Elle se centre sur un public en difficulté, des chémeurs
indemnisés ou non, des bénéficiaires du RMI. Du starut
de stagiaire 4 celui d’indépendant, en passant par le salariat
de court et de long terme, elle leur construit une série de
transitions qui leur apportent une sécurité et une progres-
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sion dans la réalisation de leur projet. Cette démarche n'est
possible que grice A l'expérience et au soutien technique
d’un réseau d'entrepreneurs coopératifs. Elle bénéhicie en
outre d’une série de subventions publiques. De relles ini-
tiatives locales montrent comment divers acteurs peuvent
coopérer et baliser des trajectoires nouvelles d'insertion
sociale et professionnelle.

Sans doute la grande entreprise et I'économie non mar-
chande ont-elles, dans notre pays, une longueur d'avance
parce qu'elles ont pu s'adapter plus rapidement. Le chan-
gement des pratiques et des menralités risque de prendre
plus de temps dans la Fonction Publique.

Desserrer I'étau, c'est aussi réhabiliter les dépenses
« passives » qui sont consenties pour indemniser les ché-
meurs ou pour assurer le maintien du revenu de personnes
temporairement privées d'emploi, telles que les bénéhi-
ciaires du chémage partiel. La mode est & I'« activation »
des politiques de 'emploi, souvent non sans raisons. Mais
on a poussé le balancier beaucoup trop loin. Le mot
d'ordre « making transitions pay » vient rappeler que les
« transitions » doivent s'accompagner d’un revenu correct.
Par exemple, des chomeurs correctement indemnisés cher-
chent mieux du travail. Ils ne sont pas confrontés 2 effon-
drement de leurs conditions de vie, maintiennent leurs
consommations, leurs relations sociales. La menace de leur
couper les fonds est un stimulant passager et limité.

Un redéploiement des transitions actuellement organi-
sécs, avec la promotion de préretraites & temps partiel ou
progressives, |'établissement d'un programme de rotation
des emplois 2 la danoise, 'extension de la formation en
alternance, et un ensemble de subventions massives et
ciblées en faveur de I'embauche et de la formation des
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moins qualifiés, tels sont les ingrédients d’une premicre
démarche « transitionnelle » visant 3 desserrer I'étau dany
lequel la France s'est enfermée. La recension fine des
besoins et des opportunités devra s'appuyer sur la mobili-
sation d'acteurs locaux et sur le renforcement des partena-
riats existants, préparant les initiatives et les négociations
régionales en matiére d’emploi et de formation. Devany
I'enlisement dans la croissance ralentic qui menace
I'Europe au début de ce siecle, retrouver le chemin de Ia
croissance demeure évidemment une priorité absolue,
Mais tour aussi nécessaire est la mobilisation d’acteurs
nombreux et puissants en faveur de I'emploi et de la lutre
contre l'exclusion. Celle-ci pourrait bien étre une des
conditions du retour 4 la confiance.

Reconstruire la « seconde chance »

La réforme de la Formation continue étaic I'un des
chantiers prioritaires de la « refondation sociale » voulue
par le MEDEE Les négociations lancées en 2001 n'onr pas
abouti, mais l'urgence demeure. A I'égard des travailleurs
faiblement qualifiés, I'édifice construit par la loi Delors ne
remplit pas ses fonctions'. Il privilégie les besoins immé-
diats des entrepriscs, qui elles-mémes privilégient les sala-
riés déja les mieux formés et les plus compérents.

En France, la « seconde chance » nexiste quasiment pas.
Pour une personne initialement mal formé(e), ce désavan-
tage de départ se répercute sur toute sa carritre, sans cor-

1. CE. le chapitre 5.
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rection possible en dehors de quelques cas isolés, tels que
les actions de requalification engagées par quelques
grandes firmes. Deux voies ont été envisagées pour recen-
trer le disposicif sur celles er ceux qui en ont besoin. La
premiére consiste 4 prcndre acte de la tendance, aprés tout
logique, des entreprises qui sélectionnent les formarions
directement utilisables par elles, et les salariés a priori les
plus capables, qui sont déja bien formés. La conséquence
est alors deffectuer hors de l'entreprise, par exemple 4
I'université, les formations nécessaires.

Une autre voie a été partiellement explorée par I'accord
national interprofessionnel de septembre 2003, lui-méme
repris et prolongé par la loi de mai 2004. Elle consiste 4
créer un « droit individuel 4 Ia formation », actuellement
de 20 heures par an cumulables sur 6 ans, encadré par des
garanties collectives. Celles-ci peuvent prendre la forme de
procédures de validation et de certification négocides par
les partenaires sociaux. Ces procédures rendent les acquis
de la formation plus visibles et transférables, autrement dit
elles donnent la possibilité aux salariés de mieux négocier
Taccroissement de leurs compétences. Au bout du compte,
elles instaurent dans le choix des formations que regoivent
les adultes une logique de plus long terme et moins prison-
niére des besoins d'une seule entreprise. Ces deux voies
sont en fait complémentaires. 1l est souhaitable d’ouvrir
"université et de rééquilibrer les roles des partenaires
1
sociaux dans le pilotage du dispositif. Mais on doit surtout
se demander si cela sera suffisant.

eprendre une formation est une véritable épreuve pour

R d f tabl
les personnes qui sont sorties du systeme scolaire initial en
situation d'échec. Pour aider véritablement les moins

rmés & affronter cette remise en cause, et rompre ainsi les
formés i aff: l
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trajectoires déqualifiées, une démarche rusée er volonta-
riste est nécessaire,

Démarche rusée, d’abord. Le terme peut surprendre. 11
faut pourtant le reconnaitre, 'univers de la formation est
fortement dérangeant pour toute personne qui a vécu
longtemps sans le pratiquer, voire en I'évitant. Tester ses
aptitudes, méme si c'est pour les améliorer, c’est d’abord
faire apparaitre des lacunes, et ceci est humiliant. Ce l'est
d’autant plus que ces lacunes concernent des nécessités de
base de la vie sociale. Uillertrisme, par exemple, est assez
répandu parmi les travailleurs les moins qualifiés. Beau-
coup le cachent avec succts, et déploient des stratégies par-
fois sophistiquées qui consistent a évirer les situations fai-
sant apparaitre les déficiences. La ruse, bien innocente,
consiste alors 4 proposer i ces salariés des formations com-
plémentaires, non pas d'alphabétisation, mais de « culture
générale ».

Ainsi le directeur d'une fonderie, une PME du Cher,
s'est-il heurté a de trés fortes difficultés de rédaction chez
ses salariés, alors qu'il souhaitait moderniser son entreprise
et notamment introduire de nouveaux matériaux'. La
solution qu'il a retenue a été de proposer des cours d'ini-
tiation a l'informatique, accompagnés de cours de frangais
et de mathémariques. Derriére la vitrine de I'informarique,
l'acces discret & des remises 2 niveau de culture générale.
Un peu comme certains magasins de bijoux conduisent,
par un jeu de vitrines successives, le promeneur a I'inté-
rieur de la boutique. .. face 3 un vendeur. Certe démarche
permet de conduire en douceur 4 la table d’école des sala-

1. C. Berkovicius, « Des sociétés du Cher luttent contre T'iller-
trisme », Le Mande, 6 a0t 2002,
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riés au savoir-faire conséquent mais qui risquent de rester
les exclus de la formation continue. Lenjeu était impor-
tant pour le bassin d’'emploi lui-méme, marqué par un
faible dynamisme, et vulnérable au départ des plus quali-
fics. Le stratagéme permet de garder et promouvoir des
salariés peu qualifiés, et les responsables locaux de I'emploi
et de la formation tentent d'étendre ce premier succes.

Certe initiative, qui correspond & l'intérér bien compris
d'une entreprise ou d'un bassin d’emploi, appelle des relais
pour ne pas rester isolée. On n'évitera pas dans ce domaine
laffirmation d’'une démarche volontariste plus globale.
Une idée intéressante avait éré avancée lors des négocia-
tions de 2001 : la création d’un « droic a la formation qua-
lifiante différée », Il sagit d’un chéque-formation financé
par ['Etat, mais avec une originalité décisive : son montant
est inversement proportionnel au dipléme initial. Le
«droit de rtirage social » ainsi constitué a deux vertus.
D’abord, il rend manifeste le contenu de la « seconde
chance » ; ensuite, il s'abaisse automariquement avec I'élé-
vation des qualifications moyennes du pays. 1l instaure le
seul horizon qui vaille & trés long terme : un marché du
travail dans lequel I'immense majorité des travailleurs sont
qualifiés.

Investir dans les enfants

Plus on érudie les trajectoires de vie, plus on fait le tour
des tentatives de les infléchir ou d'en neutraliser les rup-
tures, plus on se rend compte qu'elles dépendent d'un
amont décisif : la petite enfance. Uhéritage social est extré-
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mement bien transmis dans nos sociétés. 1l se forme er se
transmet dans les toutes premiéres années de la vie. Toutes
les érudes sur la question le confirment,

Dés lors la seconde chance n'en est pas facilement une,
parce que tout vient trop tard. Clest le cas bien siir de la
formation continue. Il fauc la développer et la faire profiter
aux moins favorisés. 11 y a 1a une question de justice et de
cohésion sociale ; mais ce sera trés dur parce que la base
méme est & reprendre. La méme remarque vaut pour les
« politiques actives de I'emploi », dont le grand public
attend tant de choses. Au lieu de laisser les chémeurs 3
eux-mémes, donnons-leur des services, mortivons-les...
Meéme si on les présente comme des initiatives, les poli-
riques « actives » interviennent par définition trop tard. Le
désavantage est non seulement créé mais confirmé. Les
conclusions du prix Nobel James Heckman, spécialiste de
I'évaluation des politiques de I'emploi, rappellent ici des
¢vidences trop souvent oubliées : « Investissez dans les trés
jeunes enfants, améliorez leurs aptitudes A apprendre er 4
vivre en commun ; subventionnez les plus dgés et les per-
sonnes qui ont des handicaps séveres, afin des les artacher 2
I'économie et plus généralement 2 la sociéré . »

Au regard de ces évidences, I'expérience frangaise est
riche et ambigué, Elle part d’une vieille tradition nataliste,
qui s'est longtemps matérialisée par des allocations fami-
liales généreuses. De ces politiques visant & favoriser les
familles quelles qu'elles soient, un résidu encombrant
subsiste : le quotient familial qui permertaic 2 des familles
nombreuses riches de bénéficier de fortes réductions

1. Heckman ., 1999, « Policies to foster human capiral », NBER
Working Paper, n® 7288, aoiic, p. 6.
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d’'impéts. Le systtme est aujourd’hui trés largement pla-
fonné er neutralisé. Les caisses d'allocations familiales se
sont recentrées sur la pauvretd, elles gérent le RMI et
d’autres minima sociaux. Dans la tradition francaise, on
trouve aussi une méhance 4 I'égard du temps partiel, censé
enfermer les femmes dans un circuit protégé et dévalorisé
d’emplois sans responsabilités et sans perspectives de pro-
motions. Le dispositif des 35 heures témoigne lui aussi de
la recherche d'une autre voie, plus égalitaire.

Depuis une dizaine d’années, une autre perspective s'est
toutefois fait jour, qui consiste i favoriser I'inactivité des
méres les moins qualifiées tant qu'elles ont des enfants en
bas 4ge, suivie d'une demi-activité par I'extension du temps
partiel. Logique qui consiste 4 aménager des « transitions »
A vocation protectrice, mais ici encore critiquable du point
de vue des « marchés transitionnels ». Lallocation paren-
tale d'éducation, qui finance assez généreusement un
congé maternel de trois années, a ainsi largement montré
quelle « débranchaic » du marché du travail ses bénéh-
ciaires lorsque celles-ci sont initialement au chémage.
Celles-ci ont les pires difficultés & retrouver un emploi 4
l'issue du congé. Lautonomie n'est donc pas garantie 2
terme par le dispositif, qui ressemble fort, pour ces ché-
meuses, 4 une mise i I'écarr.

Quelles que soient ces ambiguités, avec un réseau de
créches insuffisant mais tourefois significatif, er une forte
armature d'aide financiére aux meéres, la France a réussi 4
préserver un taux de natalieé plus élevé que ceux de la plu-
part des pays européens. Les « performances des
Frangaises », sans permettre 4 'heure actuelle le renouvel-
lement des générations, montrent 'amorce d'une voie
conciliant maternité et conquére du marché du cravail. La
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question est de savoir comment la prolonger, notamment
pour les enfants issus des ménages les moins qualifiés.

Sur ce point, le débat, ancien, n'est pas tranché. D'oly
provient la transmission de génération en génération de |a
pauvreté ou du handicap? Les uns incriminentr la
responsabilité individuelle et familiale, d’autres le simple
manque de revenus, er d'autres enfin des handicaps
sociaux et culturels, la responsabilité devenant collective,
Les analyses les plus récentes sur les trajecroires d’échec
scolaire apportent ici un éclairage trés concret, Elles mon-
trent le role trés important du revenu, a travers les condi-
tions de logement . A niveau de dipléme égal des parents,
les enfants qui habitent des logements surpeuplés ont
beaucoup plus de risques d’accuser un retard scolaire. Il y a
ici de toute évidence une chaine causale 2 raffiner et i
relier aux contraintes et aux choix de vie des parents.

Mais I'égalisation des chances scolaires, si difficile soit-
elle 2 obtenir, ne suffira méme pas. Un contre-exemple est
simplement la situation actuelle comparée des hommes er
des femmes. On sait que désormais les filles « marchent »
mieux & ['école et sortent en moyenne plus diplomées que
les garcons. Il n'en résulte pas, tant s'en faur, que les condi-
tions d'emploi et de rémunération soient identiques. En
France, elles ont tendu 4 se rapprocher durant les années
1990, elles tendent depuis peu a diverger, encore au profic
des gargons.

Il parait illusoire de s'en remettre au jeu spontané des
solidarités des familles, méme subventionnées et mieux
logées. La famille est bien, comme le soutient le MEDEF,
un lieu de gestion et de partage des risques. Simplement,

1. Eric Maurin, L'Egalité des possibles, Seuil, 2002, p. 45 sq.
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lorsqu'elle n'est pas épaulée par un réseau d'institutions et
de droits, cette gestion propage les handicaps sociaux. Les
solidarités familiales jouent un réle a la fois protecreur et
enfermant, notamment pour les femmes. Cette double
caractéristique s'observe aussi cn ce qui concerne les per-
sonnes igées dépendantes et va trés probablement prendre
de plus en plus d'importance. Le poids de leur soin tend a
reposer trop facilement sur leurs filles, qui dés lors ne peu-
vent plus accéder a l'autonomic et i de véritables carriéres.

Comment concilier la promotion de Pactivité profes-
sionnelle des meres et l'investissement dans les enfants ?
Les mesures isolées ou séparées peuvent aboutir au
contraire de l'effet escompté, Le chemin de Tenfer est ici
pavé de bonnes intentions. En voici deux exemples. Il
sagit de deux initiatives d’entreprises pour aider leurs
employées 4 mieux concilier emploi et maternité. D'un
coté, les entreprises de la grande distribution expérimen-
tent, sur quatre sites, des créches dont le fonctionnement
est adapté aux horaires de travail de leurs salarié(e)s ', Cette
expérimentation est organisée par une convention-cadre
entre I'Erat et les employeurs du commerce et de la distri-
bution « pour le développement de 'accueil collectif de la
petite enfance dans les zones d’activité ». Trois objectifs
sont poursuivis. Une meilleure conciliation entre les acti-
vités professionnelles et les contraintes familiales, ce qui
améliore les conditions de vie et de travail et peut dimi-
nuer le stress ; un renforcement de I'attractivité du secteur,
lui permettant d'attirer de futures employées ; et enfin la
création d’emplois supplémenraires dans les créches.
Celles-ci auront a ouvrir durant des plages horaires plus

1. Entreprises et carvitves, n® 611, février-mars 2002,
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vastes, de maniére 2 accueillir les enfants des parents qui
travaillent tot le matin ou tard dans la soirée.

Le risque de favoriser des horaires 2 la « Aexibilité » de
moins en moins contrdlée apparair clairement dans cere
expérience et en constitue la principale limite. Elle revient
largement 4 pérenniser tout en les rendant un peu plus
acceptables des horaires atypiques et fluctuants. D’autre
part, bien des salarié(e)s habitent loin de leur lieu de tra-
vail, et ces créches peuvent imposer des trajets importants
4 de trés jeunes enfants.

Le second exemple, trés différent, est celui d'un cabiner
de consultants qui souhaite mieux organiser les carriéres
de ses salariées consultantes’. Elles sont presque aussi
nombreuses que les hommes 4 étre recrurées initialement.
Mais, au bout de cing ans, leur nombre chute fortement.
Cela correspond i la période des maternités er du soin aux
petits enfants. Pour réagir et conserver son personnel,
I'entreprise a lancé un vaste programme en trois axes :
rendre I'environnement de travail plus accueillant pour les
femmes, avec des possibilités de temps partiel, de télétra-
vail, de services quotidiens tels que le pressing... ; mettre
en place un accompagnement et un appui particulier pour
la carriére des femmes ; développer des modes de fonction-
nement en réseau. Les services 4 domicile offerts par
I'entreprise peuvent faire appel 2 des partenariats avec des
entreprises d’insertion,

Voila donc des « transitions » bien aménagées, de
maniére 4 rendre la carritre des femmes plus areracrive.
Mais on pergoit vite le talon d’Achille du dispositif : la dis-
tance qui se creuse entre les femmes, spécifiquement pro-

L. Entreprises et carritres, n° 624, juin 2002,
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tégées, et les hommes. Les statistiques du cabinet de con-
sultants sont ¢loquentes : 40 % des consultants juniors
sont des femmes, elles ne sont plus que 20 % & devenir
manager, 5 % 4 devenir associées. Voici unc fois de plus la
«course de rats». Si la disponibilité des femmes est
moindre, dans cette profession sous pression, clles reste-
ront derriere. Méme et surtour si c'est I'entreprise qui
Iautorise.

Dans ces deux amorces d’initiatives « transitionnelles »,
ce qui semble manquer est d'abord la concertation avec les
salariés. Nous avons remonté une chaine qui semble sans
fin. Derriere les enfants, les familles et les méres ; derridére
les méres, les contraintes des horaires et le jeu de la concur-
rence entre les hommes ct les femmes. .. En France comme
ailleurs, rrancher ce nacud gordien sera la grande affaire de
notre siécle. On congoit bien qu'il faille intervenir sur
tout : sur les parcours scolaires des enfancs les plus pauvres,
sur les carrieres des parents, sur la structuration du marché
du rravail. Il faudra aussi que les mesures soient comprises
et soutenues politiquement. La démarche « transition-
nelle », qui cherche 4 agir sur 'éventail des « transitions »
et apporte des droits aux hommes ct aux femmes, offre un
point d'attaque encore insuffisamment exploité en
France : agir sur les peres ct faire bouger les hommes.



CONCLUSION

Le programme que nous avons présenté repose sur
Paffirmation et le développement de droits nouveaux pour
les travailleurs. Ceux-ci accompagnent, sécurisent et flui-
difient les mouvements entre emplois rémunérés et tiches
sociales utiles, ainsi que les carrieres professionnelles d’un
poste & l'autre et d’une entreprise a I'autre.

Accompagner, sécuriser, fluidifier : au regard de la vio-
lence aujourd’hui subie par les personnes qui sont licen-
cies, déplacées ou rejetées par le marché du travail, ces
termes peuvent i bon droit étre ressentis comme des
euphémismes masquant et acceptant en fin de compte une
réalité de plus en plus inquiérante, celle de la précarité. Le
monde du travail avait des régles et des garanties rassu-
rantes il y a trente ans, lorsque l'embauche dans une
grande firme valait emploi & vie, et lorsque les avantages
sociaux conquis par les plus favorisés des travailleurs
éraient érendus aux autres par lintervention de I'Erar et
des conventions collectives.

Nous surestimons sans doute la qualité des emplois
d’autrefois, par un effet d'idéalisation rétrospective. La
hantise de la précarité nous les fait voir comme des
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emplois sirs que l'on doit regretter. Les « bons vieux
temps » d'avant les chocs pétroliers éraient des périodes de
forte croissance, certes, ce qui permettait un chémage trés
faible et I'espoir d’un enrichissement continu. Mais la
société francaise des années 1970 éuait aussi caractérisée
par une faible mobilité sociale et des stratifications passa-
blement étanches. Sur certains points, cela n'a guére
changé. 1l est aujourd’hui par exemple toujours aussi diffi-
cile pour un fils d'ouvrier d'accéder A I'université. Sur
beaucoup d’autres, en revanche, la société d’aujourd’hui a
progressé ou commence i le faire. Lorganisation de che-
minements professionnels pour les salariés comme pour les
indépendants, la possibilité d’alterner divers rythmes de
travail en fonction des iges de la vie, I'aide apportée a la
décision individuelle par des bilans de compétences et des
services d'orientation et de placement... sont autant
d’acquis devenus des évidences.

La qualité d’'un emploi est désormais autant dans les
futurs qu'il ouvre que dans les tiches et les rémunérations
qu'il propose aujourd’hui. Cerrains jeunes travaillent pen-
dant deux ans, accumulent un peu d’argent, puis partent
six mois en Australie pour faire du surf, D’autres envisa-
gent de prendre un congé pour se consacrer i la premiére
année de leur enfant. D’autres encore vont de projet en
projet. lls le font sans y voir une conquéte, mais parce
qu'ils estiment y avoir droit. Cette maturation tranquille
coexiste avec des résistances farouches, des exclusions
durables et de véritables descentes aux enfers. La sécurisa-
tion des itinéraires de vie devient ainsi la grande affaire de
notre temps, et elle dépasse tés largement la sécurité de
Femploi traditionnel.
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Cette perspective est a la fois excitante et angoissante.
Aurtrefois, dans I'imaginaire collectif, 'ouvrier était un
ouvrier, le menuisier un menuisier, un pmfesscur devair le
rester, et méme (pensait-il) garder indéfiniment son
emploi du temps. Or tout se mer 4 bouger, ce qui rap-
proche 4 bien des égards ces trajectoires initialement érran-
gires les unes aux autres. On demande a l'opérateur
(euphémisme pour ouvrier ?) de prendre des initiatives et
de faire progresser ses compétences, l'indépendant est pris
dans des réseaux professionnels et des regroupements qui
peuvent en faire un quasi-salarié, le professeur lui-méme
peut devenir psychologue ou journaliste... Langoisse de la
précarité peut ici se doubler d'une seconde source
d’'inquiétude, qui porte sur la dissolution des identités.
Nous pourrions ainsi perdre sur tous les tableaux, étre
exclu ou dominé, et en plus déraciné, sans repéres. En
effet, ces érosions des différences entre statuts profession-
nels ne réduisent pas la distance entre les groupes sociaux,
par exemple entre les « manipulateurs de symboles » et les
exécutants. Elles peuvent méme l'accroitre, comme on le
voit aux Ecats-Unis,

Les transformations actuelles ouvrent pourtant I'oppor-
tunité d'une redistribution plus égalitaire des roles et des
statuts dans notre société. C'est ainsi que la promotion de
égalité entre les hommes et les femmes conduir & « mas-
culiniser » les carridéres féminines, et, nous I'avens vu, i
« féminiser » les carrieres masculines. La trajectoire unisexe
comme solution ? Bien évidemment non, simplement les
différences sont A reconstruire, loin des stéréotypes inégali-
taires.

Limage qui s'impose ici est celle de la famille recom-
posée. La fréquence des divorces a pu faire penser un
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moment que la dissolution des liens familiaux érait por-
teuse de l'isolement croissant d’'individus égoistes. Finale-
ment, selon des modalités trés diverses, les liens familiaux
se sont reconstruits, avec par exemple des couples stables
dans lesquels chaque conjoint « apporte » en quelque sorre
un ou plusieurs enfants résultant d’une union antérieure,
Il est ainsi possible d'imaginer que I'emploi recomposé
pourra peu 4 peu poser des balises et reconstituer les soli-
darités actuellement bouleversées.

Mais cette évolution n'a rien d’automatique ni de
garanti. Nous retrouvons ici la grande alternative dont
nous étions partis. On peut laisser faire les décisions indi-
viduelles telles quelles s'expriment spontanément sur les
marchés existants, avec les risques d'inégalités et d’exclu-
sion que cela implique. On peut aussi organiser les solida-
rités en s'appuyant sur les interdépendances qui unissent
les trajectoires professionnelles et personnelles des uns et
des autres. Cette seconde option peut s'appuyer sur toutes
les bonnes idées et les « bonnes pratiques » qui tendent 4 se
diffuser en Europe et que nous avons passées en revue.
Mais elle ne pourra constituer une alternative crédible
gu'en affichant ses choix, en « changeant de braquet » et
en devenant explicitement un modele de société. Nous en
avons montré quelques composantes centrales, en présen-
tant le type d'actions auxquelles il conduit en ce qui
concerne le travail et la protection sociale.

Nous ne sommes pas condamnés A gérer I'existant par
des adaptations gestionnaires aux contraintes des marchés.
Les expériences de cerrains pays européens montrent
d’ores et déja qu'il est possible de sécuriser sur des bases
nouvelles les trajectoires des travailleurs et des familles.
Mieux gérer les temps du travail et du loisir, combattre
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Pexclusion par affirmation et la mise en application de
nouveaux droits, inciter les institutions autant que les per-
sonnes & faire des choix en faveur de 'emploi « soute-
nable », telles sont q_uelques—uncs des composantes du pro-
gramme social-démocrate renouvelé. Il y a désormais un
choix entre le social-libéralisme et une social-démocratie
renouvelée, fondée sur les valeurs de solidaricé er d’initia-
tive, et sur la négociation collective. Ce choix est d’abord
politique.



ANNEXE
UNE LISTE D’OUTILS « TRANSITIONNELS »

Pour rassembler une liste & peu prés compléte des tran-
sitions er des démarches « transitionnelles » susceptibles de
donner lieu  des droits et des négociations, il suffic de
reprendre les différents champs de transitions identifiés
dans les chapitres 4 4 6, et de recenser les programmes et
instruments qui les affectent. Ceux-ci onr été le plus sou-
vent déja expérimentés dans les pays développés, mais de
maniére séparée et lacunaire,

Les transitions au sein de [emplot (entre différents statuts
d'emploi ou combinant différents statuts) peuvent étre
gérées par les instruments suivants :

—les limitations apportées aux horaires instables ou
imprévisibles, et I'instauration d’un temps minimum de
travail

—le droit (plus ou moins conditionnel) de passer a
temps partiel et de revenir & temps complet

— les « groupements d’employeurs » qui permettent de
consolider les emplois avec plusieurs employeurs

— le maintien des allocations chémage en cas d’échec de
tentative de mise 4 son comprte
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—la « négociation concessive » (« concession bargai-
ning») par laquelle un syndicat échange des garanties
d’'emploi ou de mobilité contre de la modération salariale.

Ces différentes formules partent de dispositifs amélio-
rant directement la maitrise des rtravailleurs sur leurs
horaires. Ensuite, il s'agit de construire de nouvelles conti-
nuités entre des positions ou des statuts d’emploi qui
sécartent du temps complet stabilisé. Finalement, la
logique de cofinancement trouve son application dans une
démarche trés générale de négociation collective. Sécurire,
continuité, cofinancement constituent ainsi la base de ces
instruments.

Le traitement des transitions entre le chimage et lemploi
peut mobiliser les instruments suivants :

— les dispositifs traditionnels de chémage partiel

— l'instauration de droits strictement proportionnels au
nombre d’heures travaillées

—des allocations chémage pour le chémage & temps
partiel

— le cofinancement négocié des politiques de 'emploi

~ des fondations de travail telles que la Voest-Alpine
Stalhstiftung en Autriche

—linstauration de liens entre allocation-chémage et
activités sociales utiles ; par exemple, le paiement de cer-
taines allocations lides 4 I'exécution de tiches telles que la
prise en charge d’enfants

—les allocations chémage peuvent étre converties en
bons donnant droit & des expériences de travail ou 4 des
subventions 4 'embauche
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— des « entreprises d'insertion » fournissant des forma-
tions, des services de placement et des expériences profes-
stonnelles aux chémeurs.

Sécurité, continuité et cofinancement sont 4 nouveau
les préoccupations de départ. Elles se combinent toutefois
4 une autre exigence, celle de la neutralité des droits au
regard des expériences d'emploi. Et le domaine de la lutte
contre le chémage inclut des dispositifs d’activation des
politiques de I'emploi. Non pas ceux qui cherchent
pousser autoritairement les chémeurs hors des listes du
chémage, mais ceux qui valorisent leurs apports et leurs
initiatives.

Pour les transitions entre formation initiale er continue et
emploi rémunéré :

— les programmes d’apprentissage

— la conversion d'allocations chémage en bons de for-
mation

— les dispositifs de congés avec remplacement, a linstar
des congés danois

— des comptes épargne-formation, qui peuvent bénéfi-
cier d'abondements er de subventions

— des bilans périodiques de compétences, faisant de la
formation une obligation réciproque pour la firme et les
travailleurs.

Les programmes d'apprentissage instaurent une conti-
nuité entre la formation et I'exercice professionnel, et les
autres outils combinent la recherche de I'activation avec le
développement de sécurités supplémentaires.



368 Vers un nouveau modéle social

En ce qui concerne fes transitions entre les activités domes-
tiques, socialement utiles, et emploi -

—le développement des congés parentaux sur des
périodes plus longues

—Toctroi de jours supplémentaires lorsque les deux
parents prennent le congé conjointement

—des droits 4 congés parentaux flexibles, pouvant étre
pris dans un délai & la convenance des parents

— le développement de I'infrastructure et des services en
faveur des enfants et des personnes dépendantes (garderies,
erc.)

— le développement des congés sabbatiques qui peuvent
étre cofinancés par le travailleur et son employeur

— le développement de comptes épargne-temps.

Les préoccupations de neutralité rencontrent ici la ques-
tion de I'inégale implication des parents, et la solution
proposée est de valoriser des initiatives prises par les deux
conjoints.

Enfin, les transitions entre la retraite (ou Uinactivité due a
un handicap) et l'emploi :

— mettre fin au « privilége » d'un départ i la retraite plus
précoce pour les femmes

— mettre fin au calcul des retraires calé sur les seules der-
niéres années d emploi

— garantir des droits 4 retraite individualisés a chaque
adulte

— limiter les préretraites & temps compler aux cas
sociaux
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- créer des « emplois de transition » (« bridging jobs »)
bénéficiant de subventions publiques ou d’exonérations de
charges sociales

— développer le transfert de travailleurs vieillissants vers
des emplois qui leur sont adaptés, tels que le commerce de
détail, le conseil financier, le soin d’enfants

— mieux intégrer les risques de discontinuité de carriere
dans la gestion des cotisations retraite, notamment en
créant des « droits virtuels » apportant le maintien de
'accumulation des droits durant les périodes de rupture de
carriere

— convertir des allocations-chdmage en droits 4 la prére-
traite progressive

— promouvoir la préretraite progressive et réversible

Les transitions vers l'inactivité posent d’abord un pro-
bleme de neutralité, puis il s'agit de reconstruire les bases
d’une continuité mise & mal par les ruprures qu'organisent
les préretraites totales. Mais la démarche s'intéresse d’abord
aux conditions du maintien dans emploi, qu'il sagisse
des handicapés ou des travailleurs « seniors ».
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BERNARD GAZIER

Vers un nouveau modeéle social

Un nouveau modele social s'invente aunjourd’hui en Europe,

De multiples expériences, dans divers pays, en donnent les
éléments pour Vinstant dispersés : rotation des emplois au
Danemark, fondations de ravail en Autriche, politique

du temps des villes italienmes, congés parentaux i la suédoise,
comples-épargne-1emps un peu partoud., Leur wait commun
esl de donner plus de droits aux tavailleurs, pour maitriser

les choix de leur vie et leur penmettre de pusser d'une ctape de
leur carriere & une autre en toute sécurilé. De nouveaux droits
apparaissent ainsi en pointillé: le droit de changer d'avis, de
metier, le droit 2 la découverte de soi-mdme, L« lexicurité s,
mélange de flexibilité et de séeuritd, est désormais i L mode el
il est temps d'en clarvifier le contenu. Il ne s'agit pas o « équiper
les gens pour le marché» en les rendant plus adaptables, micux
tormés et plus autonomes. Au-dela de ce programme auguel
sarréte le «social-libéralismes, il est nécessaire o'« équiper

le: marché pour les gense en eréant les conditions d'un véritable
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