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Depuis quelques années, et en particulier depuis
1978, Popportunité de la réduction de la durée du
travail a fait I'objet de nombreuses prises de position
et de commentaires d’origine diverse. Il n’y a pas eu
d’opposition frontale quant 2 la légitimité de la réduc-
tion du temps de travail pour améliorer les conditions
de vie, mais des désaccords se sont faits jour sur les
modalités et leurs retombées économiques et sociales.
En fait, étant donné la situation sur le marché du
travail, le débat s’est centré sur l'incidence de la
réduction en terme de création d’emplois.

Les études économiques, nctamment les variantes
effectuées par les modéles Métric, DMS et Copain,
ont montré I'intérét d’une réduction de la durée du
travail. Une telle baisse des horaires apparait méme
comme la mesure la plus efficace pour réduire signi-
ficativement la progression d court moyen terme du
chémage. Son impact sur l'emploi et le chémage
dépend toutefois des hypothéses retenues — moda-
lités d’application, ampleur et nature des gains de
productivité induits — et de deux conditions fonda-
mentales : maintien des capacités de production de
I'entreprise et maitrise des colits unitaires. Ces
hypothéses sont-elles fondées? Ces conditions peuvent-
elles étre remplies? Plus généralement, comment
faut-il nuancer [l'approche macroéconomique qui
assimile pour une large part, notamment a travers
le mécanisme du cycle de productivité, les effets
d’une réduction des horaires 3 ceux d’une reprise
de la production ?

Pour mieux répondre a ces questions, une meil-
leure appréciation du comportement des entreprises
est nécessaire. Plusieurs monographies (1) effectuées
3 la demande des ministéres concernés et qui, toutes,
ont été suivies par eux, sont aujourd’hui disponibles.
La synthése tentée ici de ces observations conduit
3 nuancer le raisonnement macroéconomique rappelé
ci-dessus et & le préciser.

Ces travaux montrent d’abord [I'hétérogénéité
et les ambiguités des notions de durée du travail
et de compensation salariale. La premiére partie
invite donc a préciser les définitions et 3 dépasser les
raisonnements trop globaux.

Limpact de telles réductions sur les entreprises
sera ensuite, dans une seconde partie, analysé en
détail. L’origine et la nature des gains de producti-
vité pourront ainsi &tre mieux appréciées : gains liés
3 une simple intensification du travail ou gains induits
par un e refonte de l'organisation ? Seront ainsi
mis en lumiére les enjeux et les difficultés de telles
réorganisations.

Une troisitme partie présentera enfin quelques
conclusions sur les logiques en présence, les risques
qu’elles comportent, la maniére dont elles peuvent
aujourd’hui s’articuler et tentera de dresser un bilan
global des effets sur I'emploi et le chémage, qui
peuvent raisonnablement &tre attendus.

Trois difficultés de méthode doivent, tout au long
de cette synthése, étre gardées en mémoire :
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® le risque de subjectivité s’agissant d’obser-
vations sur les entreprises, ce risque est cependant
réduit puisque les différentes équipes, diverses
aussi bien par leur méthode que par leur formation,
aboutissent largement aux mé&mes conclusions;

® le passage du point de vue microéconomique
au bilan macroéconomique, toujours difficile : il
est cependant nécessaire pour vérifier la validité
des raisonnements quantitatifs qui restent bien évi-
demment indispensables;

® I'hétérogénéité méme des processus observés,
qui fait probléme. Ces monographies portent, en
effet, sur des opérations de nature trés différentes
(réductions plus anciennes portant sur des horaires
supérieurs 3 40 heures, négociations récentes sur des
horaires inférieurs 2 40 heuresou réductions envisagées
dans le cadre de lamarche vers les 35 heures). Ellesn’en
convergent pas moins sur la nature des obstacles
rencontrés et des types de réactions et attitudes que
ceux-ci peuvent induire.

. DUREE ET COMPENSATION :
DES AMBIGUITES A LEVER

Réduire la durée du travail parait, 2 premiére vue,
relativement simple, ou tout au moins intellectuelle-
ment maitrisable. Certes, les exercices macroécono-
miques nous incitent & y regarder de plus pres.
En effet, manipuler cette variable qui est au coeur
des mécanismes de I’économie, c’est aussi, de proche
en proche, s'interroger sur la réalité qui I'accom-
pagne : compensation salariale, durée d’utilisation
des équipements... Mais, ces interrogations portent
sur les conditions générales d’un tel processus et
posent la question de fa compatibilité des évolutions
ainsi générées et de leur « acceptabilité » écono-

mique et sociale,

(1) A savoir
— Réduction des horaires et emploi : analyse organisationnelle

d’une vingtaine d’entreprises, Centre de gestion scientifique
de PEcole des Mines de Paris, février 1982;

— Réduction et aménagement du temps de travail, étude mono-
graphique. CREDOC, avril 1982;

— Durée du travail, investissement et emploi, Centre d’études
juridiques et économiques de PEmploi, université des
sciences sociales de Toulouse, décembre 1981;

— La réduction des durées travaillées, Centre d’études de
'emploi, 1982;

— La réduction de la durée du travail dans les entreprises :
processus et enjeux, Centre de recherches en sciences
sociales du travail, université de Paris-Sud, 1982;

— Réussir 'aménagement du temps dans I'entreprise, Direction
régionale du travail et de Pemploi, Lyon, septembre
1981.

Chacune de ces monographies a fait objet d’un court résumé,
placé en annexe 2 la fin de cet article. Les lecteurs particulié-
rement intéressés par I'une ou Pautre d’entre elles peuvent
s'adresser, pour en obtenir communication, auprés de l'orga-
nisme de recherche qui Pa effectuée (adresse mentionnée
la suite de chaque résumé).




Or, les monographies, et c’est sans doute I3 le
premier fait a souligner, mettent en évidence I’hété-
rogénéité et I'ambiguité des deux principales notions
utilisées dans les raisonnements macroéconomiques :
la durée du travail et la compensation salariale.

1. Durée du travail et modalités de réduction.

La réalité de la durée du travail apparait bien plus
complexe que la vision héritée de la législation de
1936 qui passe pourtant, elle-m&me, pour 'une des
plus complexes du droit du travail : horaire collec-
tif, 40 heures répartiessur5,51/2 ou 6 jours... mémeen
tenant compte du fait que cette derniére a été rema-
niée 3 de nombreuses reprises (2). La durée du tra-
vail est devenue un élément trés hétérogéne, notam-
ment a [lintérieur d’une mé&me entreprise. La
complexité de cette notion est telle qu’il convient
de s’interroger, presqu'ad chaque cas, pour savoir
ce que I'on réduit et quelle est la portée réelle de la
réduction. Ainsi, les modalités de la réduction
constituent en ellessmé&mes un enjeu dans la mesure
ol I'on cherche a les adapter aux caractéristiques
des secteurs, des entreprises, des é&tablissements,
des ateliers ou des catégories de personnel. De plus,
le processus de réduction agit parfois directement
sur l'organisation du temps dans I'entreprise, soit
comme révélateur, soit comme condition indis-
pensable d’un nouvel aménagement du temps.

L’hétérogénéité de la notion de durée du travail.

Cette hétérogénéité tient d’abord au fait que les
horaires en usage ne sont pas uniques et uniformes
dans une méme entreprise, ensuite A ce que le calcul
d’un horaire donné peut &tre réalisé de différentes
fagons.

Bien que I'on parle souvent de la durée hebdoma-
daire d’un établissement, la réalité est rarement
celle de I’existence d’un seul horaire puisque coexistent
pratiquement toujours plusieurs durées et plusieurs
formes d’horaires dans un méme établissement.
Ainsi, dans les entreprises étudiées, environ 60 %,
des établissements ont quatre types d’horaire diffé-
rents ou plus, méme si souvent la durée hebdoma-
daire « affichée » est identique ou n’a que deux
valeurs différentes. Il est pratiquement impossible
de trouver deux établissements disposant d’un sys-
téme horaire identique. Un systéme peut, en effet,
combiner, en plus de différences dans la durée
« affichée », plusieurs catégories d’horaires (horaires
de journée, 2 X 8, 3 X 8, 4 x 8.). L’horaire de
journée est présent dans tous les systémes soit seul,
soit associé 3 d’autres types d’horaires. De méme,
fa quasi-totalité des ateliers fonctionne avec au
moins un type d’horaire posté. De plus, un méme
horaire affiché peut recouvrir des réalités diffé-
rentes selon la fagon dont les pauses sont prises en
compte et selon le cadre temporel de calcul
(semaine, année,...).

Une méme durée du travail peut recouvrir des
segments temporels différents (3). Les salariés consi-
dérent généralement que le temps de travail corres-
pond au temps passé sur le lieu de travail, méme si
ce dernier inclut des périodes de repos (pauses,
temps morts, arréts techniques). Cependant, il
existe des pauses de différentes natures; alors que les
pauses méridiennes des horaires de journée ne sont
jamais comptabilisées comme temps de travail,
des pauses café ou de temps de casse-crolite pour les
postés le sont et sont, d’ailleurs, rémunérées comme
telles. Aussi, dans de nombreux é&tablissements,
pour une méme durée affichée de 40 heures, les
travailleurs 3 la journée doivent-ils effectuer en prin-
cipe 40 heures, tandis que le personnel posté a un ho-
raire ouvré effectif de 37 heures 30 minutes. Lorsqu’une
pause de 30 minutes par poste de 8 heures est prévue
et s’effectue sur les lieux du travail, parfois mé&me
sans interruption des machines (systéme d’alarme
par exemple), le temps de présence de ces travailleurs
posté reste 2 40 heures et il peut paraitre normal
de retenir cette derniére valeur comme temps de
travail. Toutefois, cette interprétation n’est pas celle
de I’ensemble des entreprises puisquedans les réponses
4 I'enquéte trimestrielle du ministére du Travail,
les pauses des postés sont parfois prises en compte.
Par ailleurs, lors de certaines négociations sur la
réduction de la durée du travail, certaines entre-
prises proposent de prendre comme base de dis-
cussion le temps de travail effectif et non le temps de
présence.

La prise en compte des temps de repos peut,
certes, contribuer & diminuer notablement la durée
hebdomadaire affichée, mais cette notion qui se
place néanmoins dans le cadre d’une semaine de
travail compléte et normale, n’est pas influencée
par le nombre de jours de repos dans I'année. L’hé-
térogénéité dans ce domaine est tout aussi grande que
pour la durée hebdomadaire, puisqu’interviennent
les congés payés normaux, pour ancienneté, les jours
fériés, les ponts, les jours de repos spécifiques (fétes
patronales, postes de repos compensateurs pour
conditions de travail particuliéres, ...). La prise en
compte de ces éléments ne peut &tre faite que dans
le cadre annuel, quitte & retraduire ce chiffre en une
moyenne hebdomadaire malgré les difficultés pratiques
que cela représente (4).

(2) Loi du 27 décembre 1975 sur les horaires flexibles;
loi du 29 octobre 1975 sur les aménagements d’horaires pour
les sportifs; loi du 2 février 1979 sur la semaine comprimée;
lois sur le travail a temps partiel.

(3) Ceci étant méme une politique délibérée de I'entreprise
lorsque certains aspects de la vie au travail sont compensés
par du temps « non travaillé » mais payé (temps d’habillage,
de déshabillage, de lavage, ...).

(4) Par exemple, le nombre de semaines avec lequel doit étre
fait le calcul peut &tre de 52, de 47 (en tenant compte de
5 semaines de congés) ou de 45,4 (en tenant compte des jours
fériés) et peut méme varier 2 l'intérieur de I'établissement,
selon les catégories de personnel.
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Cette question se pose d’ailleurs différemment
encore pour les travailleurs postés pour lesquels
la meilleure référence parait devoir &tre le cycle,
dont la durée peut excéder une année. Il semble
toutefois que I’habitude ait été prise pour ces formes
de travail de raisonner en horaire annuel. Un raison-
nement dans fe cadre annuel, quelles que soient
les formes de travail, donne un supplément d’infor-
mation important par rapport au cadre hebdoma-
daire pour rendre compte de la durée du travail.
Les négociations 2 I'intérieur des entreprises le
prennent d’ailleurs de plus en plus en compte.

Les modalités de réduction.

Comme pour la durée du travail, les modalités de
réduction ne sont pas uniformes selon les établisse-
ments, les types d’emploi, les ateliers ou les catégo-
ries de personnel.

De fagon générale, les études monographiques
montrent qu’il y a eu une tendance trés nette 3
réduire les horaires affichés aux alentours du seuil
des 40 heures. Les horaires des employés étant,
dans la grande majorité des cas, proches des 40 heures
la réduction des horaires ouvriers a donc été plus
rapide. Cette réduction s'est au surplus, opérée
différemment selon le type d’horaire pratiqué.
Pour les salariés pratiquant des horaires postés en
2 x 8 ou en 3 x 8, on a assisté A une quasi-disparition
du travail du samedi matin. Pour les travailleurs en
continu, des jours de repos supplémentaires ont été
accordés.

Le probléme des modalités temporelles de réduc-
tion devient, par contre, beaucoup plus complexe
forsque I'on descend a un horaire inférieur aux
40 heures. Dans un certain nombre d’établissements,
ol des horaires discontinus ont été réduits, le gain
de temps libre s’est traduit par une anticipation de
I’arrét du travail du vendredi soir, mais des réductions
dans le cadre de la journée ou des regroupements par
demi-journée ou journée ne sont pas rares. [l semble,
par ailleurs, qu'il existe une tendance 2 lier le choix
des modalités de réduction avec les variations jour-
naliéres, hebdomadaires ou saisonniéres de la produc-
tion. Ceci implique des procédures de réduction
trés complexes et trés différenciées selon les unités
de production concernées.

Il faut enfin noter que parmi les réductions per-
mettant de passer & des horaires inférieurs aux
40 heures, un grand nombre ne concerne qu’une
certaine catégorie de salariés ou plutdt un certain
type d’emploi les travailleurs postés en semi-
continu ou en continu. Dans ce cas, comme la durée
des quarts ne change pas, le nombre des repos
augmente sensiblement. Cette modalité de réduction
par repos supplémentaire est aussi souvent utilisée
sous forme de jours de congés pour les cadres ou
agents de maitrise dans la mesure oll la durée hebdo-
madaire de ces catégories reste élevée,
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Ces modalités différentes conduisent & la forte
hétérogénéité des horaires déja évoquée. Alors que
pendant les années 1970 on a pu assistera une cer-
taine unification des statuts horaires, le mouvement
vers les 40 heures et le souci d’une meilleure adéqua-
tion aux mouvements de l'activité ont produit un
mouvement inverse.

La réduction, c'est aussi ['organisation du temps.

La réduction de la durée du travail, surtout lors-
qu’elle est forte, est souvent "occasion d’une organi-
sation différente du temps. Il est mé&me possible
d’affirmer que, dans la plupart des cas, une nouvelle
organisation du temps n’est acceptée par les salariés
qu'accompagnée d’une réduction de la durée du
travail. Dans ce cas, la réduction apparait comme une
contrepartie 2 des nuisances accrues : travail de
nuit, horaires décalés, plus grande intensité du tra-
vail... Méme UPintroduction de [I'horaire variable,
qui n’est & premiére vue qu’'un moyen d’individuali-
sation du temps, réclame fréquemment une réduction
de la durée du travail, dans la mesure ou elle s’accom-
pagne d’un contrdle plus étroit des horaires.

De plus, m&me si I'on ne cherche pas a priori a
modifier I'organisation du temps, la réduction induit
parfois une obligation de modification du systéme
d’horaires. Ainsi, les systémes d’horaires des tra-
vailleurs postés deviennent difficilement gérables
lorsqu’'on s'éloigne trop du cadre théorique (5).
Plus généralement, toute réduction de la durée du
travail entraine des problémes de gestion adminis-
trative tels pour la plupart des entreprises qu’une
réduction importante avec réorganisation est pré-
férable 4 des réductions successives de faible ampleur.
Ces petites baisses, sauf en cas de sous-emploi du
personnel, apparaissent comme potentieliement désta-
bilisatrices et ainsi ne constituent guére que des
solutions provisoires.

2. La compensation salariale : les mots et les
choses.

Tout comme la notion de durée, celle de compen-
sation apparait & travers les monographies d’abord
comme complexe, ne serait-ce que parce que le
salaire n’est pas lui-m&me un élément simple qui
serait le seul produit d’un taux de base par la durée
du travail.

Mais surtout son absence i peu prés systématique
dans la plupart des monographies suscite une interro-
gation de fond : cet élément, qui apparait a priori
comme une condition centrale pour les entreprises,

(5) Exemple pour le travail en continu : 4 équipes : 42 heures
par semaine; 5 équipes : 33,6 heures par semaine.




tant dans les travaux macroeconomiques que dans les
entretiens auprés des chefs d’entreprise, 2 travers
fe théme du maintien des coflits de production, se

négocie-t-il ailleurs et autrement?

Une réalité complexe.

L’expression « compensation salariale totale » re-
vient dans presque toutes les monographies, mais
il convient de s’entendre sur sa signification.

Si dans nombre de cas il s’agit bien du salaire réel,
base et accessoire compris, c’est que |'accessoire est
de relativement faible importance et qu’en tous les
cas il n'est pas, directement ou non, affecté par les
réorganisations associées 4 la réduction du temps de
travail.

En d’autres termes, la compensation salariale porte
quasi uniquement dans la majorité des cas sur le
taux de base, les accessoires non liés au temps de
travail (primes mensuelles ou annuelles) n’étant
évidemment pas affectés par la réduction, alors que
les différents &léments liés aux modalités d’aménage-
ment du travail (primes de nuit, de panier, d’astreinte,
de dimanche travalillé,...) sont le plus souvent hors
du champ de la compensation.

La situation est, de ce fait, complexe : la compen-
sation peut porter sur les salaires réels (travaux en
1 x 8) ou sur le seul taux de base mais avec des
augmentations de salaires réels dés lors qu’il y a
augmentation des diverses nuisances (cas général
de toutes les réorganisations impliquant un passage
42,3 ou4 X 8) ou des baisses de salaires réels dés
fors que les nuisances diminuent. Le cas désormais
classique de BSN-emballages illustre bien cette
situation, qui risque d’étre fréquente avec la généra-
lisation de la cinquiéme équipe pour les travaux postés
en continu (6).

En outre, une compensation apparemment totale
peut n'étre, en réalité, que partielle en raison de la
non-intégration des heures supplémentaires. La
réduction d'une heure rémunérée auparavant au
taux des heures supplémentaires (125 9, du taux de
base) n’est, en effet, compensée qu’a 80 9 (100/125)
lorsque 'on n’accroit le taux de base que d’un pour-
centage égal 3 la réduction d’horaire. Cette situation
est symétrique de celle dans laquelle nombre d’entre-
prises se sont trouvées-récemment, celle d’un pas-
sage 3 une durée légale a 39 heures et d’une durée
offerte inchangée. Surco(it salarial aujourd’hui, mais
aussi compensation qui fut, de fait, partielle hier...

La complexité provient aussi de [existence de
salariés aux statuts particuliers. Ainsi, pour les VRP
et plus généralement les personnels de vente, dont la
rémunération est partiellement liée au volume des
ventes qu’ils réalisent, toute réduction du temps de
travail se traduit par une réorganisation des secteurs
de vente et donc aussi par une baisse du chiffre
d’affaires potentiel.

Mais, surtout, se trouve ainsi posé le probléme
de I’encadrement. Personnel peu nombreux au niveau
de la plupart des établissements, la réduction du temps
de travail hebdomadaire n’a guére de sens pour lui,
sinon d’8tre celle des autres, de se traduire parfois
par un allongement des horaires, du fait des réorga-
nisations induites, et presque toujours par un accrois-
sement de la charge de travail. La réduction du temps
de travail constitue alors une modalité de réduction
de P’écart hiérarchique.

Une négociation ambigué : I'explicite et le réel.

Mais au-dela de cette complexité, ce qui ressort
le plus fortement de la lecture de ces monographies
est sans aucun doute le caractére trés formel des
négociations, dont I'enjeu réel se négocie autrement
et ailleurs. En effet, derriere ce qui est négocié
avec la durée du travail, ou ce qui est dit dans les
entretiens et qui porte uniquement sur la compen-
sation instantanée, c’est-a-dire sur le maintien du
salaire au moment du choc que constitue le réduc-
tion du temps de travail, bien d’autres éléments
essentiels sont 4 prendre en compte. Pour utiliser le
langage de la macroéconomie, on peut dire que les
monographies font apparaitre qu’il y a débat, sur la
compensation ex ante, alors que la compensation
ex post reste, elle, dans le flou le plus manifeste,
alors qu’elle constitue un probléme essentiel.

Pour Pentreprise, I'important est le maintien de
ses colits unitaires de production. De ce point de
vue — et de multiples exemples le montrent bien,
on le verra plus loin — la réduction du temps de
travail est I'occasion de gains de productivité impor-
tants qui, parfois mé&me, surtout s'il y a réorganisa-
tion, la surcompensent. La compensation salariale
n’est donc pas a apprécier en elle-méme, mais 2
rapprocher de la productivité horaire du travail et de
son évolution.

A cet égard, I'absence jusqu’a présent trés générale
d’une procédure négociée portant sur des évolutions
pluriannuelles des salaires et de la durée du travail,
liée aux évolutions de fa productivité horaire, est
un facteur potentiel de blocage d’une politique
volontariste de partage du travail; son dépassement
semble a tout le moins impliquer un net changement
des habitudes acquises en matiére de négociations
collectives.

(6) L’accord du 20 janvier 1982 prévoit pour les travailleurs
« postés continus », P'instauration de cinq équipes (soit 33,
6 heures hebdomadaires). Dans cet accord, le salaire de base
est maintenu mais des contreparties de productivité ont été
identifiées et acceptées dans les établissements. Par ailleurs,
les primes de nuisance sont diminuées dans la méme propor-
tion qu’est réduit le nombre de nuits, de dimanches et de jours
fériés travaillés. La perte de rémunération en découlant est
limitée par la création d’une prime dégressive due pendant
18 mois,
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Un autre type de débat, que les monographies
ne permettent pas de trancher, pourrait ici &tre
ouvert : la compensation instantanée est certes seule
directement négociée avec la réduction du temps de
travail, mais les négociations distinctes qui ont lieu
sur I'évolution des salaires en tiennent compte. De
fait, il n’y aurait pas jusqu’a présent de négociation
explicite sur la compensation dynamique, mais un
marchandage implicite s’y déroulerait, les quelques
cas d’abandon de certaines clauses d'indexation
(des indices syndicaux, par exemple) pouvant, 3
cet égard, constituer une esquisse de présomption.

Quoiqu’il en soit de ce débat, quelques exemples
récents de contrats de solidarité « durée du travail »
semblent montrer qu'a tout le moins la conscience
de la nécessité d'une négociation globale et explicite
commence 3 se faire jour et pourrait se développer
dans I’avenir.

Il. PRODUCTIVITE ET REORGANISATION :
DES OPPORTUNITES A SAISIR

Toute réduction de la durée du travall agit directe-
ment ou indirectement sur la productivité du travail
ou la durée d'utilisation des équipements. Ses effets
peuvent &tre positifs ou négatifs suivant les modalités
ou 'ampleur de la réduction et les possibilités de
surmonter certaines pesanteurs sociologiques ou
techniques. Seront d’abord examinés les limites
d’un simple accroissement de lintensification du
travaif, puis P'intérét d’une refonte des modalités
de mise en ceuvre du capital.

1. Les limites de Pintensification des rythmes
de travail.

L’étude des rapports entre la durée du travail et
la productivité apparente du travail a toujours
donné lieu 3 des résultats fragiles. Il était plus ou
moins admis que pour des durées de travail élevées
(45 h ou plus par semaine) toute réduction était
compensée i 50 9 par I'accroissement automatique
de productivité qui en résultait, alors qu’a 'approche
des 40 heures l'intensification possible des rythmes
de travail et donc les gains de productivité étaient
nettement plus faibles. De leur cété, les modéles
macroéconomiques simulent des gains provisoires
de productivité en supposant, au travers de méca-
nismes de cycle de productivité, qu'interviennent
des retards & ’embauche. Ces fagons d’étudier le
rapport entre productivité et durée du travail sont,
au vu des monographies, trés réductrices. La réa-
lité se révéle beaucoup plus complexe. Certes, l'inten-
sification des rythmes de travail par augmentation
des cadences apparait aujourd’hui limitée, mais
d’autres méthodes existent pour accroitre la produc-
tivité du travail, m&me en dehors de tout change-
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ment dans le processus capitalistique. Il s’agit princi-
palement de la mise en place d'une meilleure organi-
sation du temps au service de la productivité et aussi
d’une réduction possible de ['absentéisme.

L’augmentation des cadences.

L’augmentation des cadences peut provenir d’une
accélération directe (par exemple : vitesse supérieure
d’une chaine de montage) sans modification de la
facon de travailler ou d’une rationalisation plus
poussée des tiches (suppression de gestes inutiles,
chasse aux pertes de temps liées a des manuten-
tions superflues, meilleure préparation du travail...).

Les possibilités de cet ordre apparaissent relati-
vement rares dans les entreprises ayant un processus
de production bien rodé, sauf parfois dans les services
connexes. En fait cet accroissement des cadences
apparait surtout dans quelques cas ol les rythmes
de travail ont été fortement réduits dans le passé;
par exemple lorsqu’il y a eu automatisation d’une
partie de la production. Le sous-emploi relatif des
personnes employées permet alors, par une réduc-
tion de la durée du travail, de retrouver des rythmes
de production plus élevés. Dans le secteur indus-
triel, I'ampleur d’une telle intensification est cepen-
dant limitée car les entreprises ne gardent pas
généralement un important sureffectif. Par contre,
pour certains travaux de manutention ou de bureau
principalement, pour lesquels les rythmes sont beau-
coup moins définis, parce que moins contrdlables,
une certaine augmentation des cadences réelles reste
parfois possible. Ce phénoméne est surtout révélé
quand, dans certaines unités de production, il est
possible de renoncer & du personnel supplémentaire
en cas d'absences. De telles solutions sont cependant
de plus en plus difficiles 3 mettre en ceuvre au fur
et 3 mesure de I'avancée du processus de réduction
des horaires.

La chasse aux temps moins intensément travaillés.

Toutes les études insistent sur le fait que le temps
de travail est un temps composite : le rythme de
travail est irrégulier et des temps morts ou des temps
de moindre intensité peuvent &tre détectés. La
courbe de production n’est pas uniforme dans le
temps. Elle est a la fois affectée par les variations de
I’activité humaine et par les caractéristiques techniques
du processus de production (7). Il n’est donc pas
étonnant que les entreprises portent une attention
grandissante aux variations qualitatives du temps en
recherchant un aménagement du temps travaillé
en fonction des réalités de la production. Clest,
bien siir, lors d'une réduction de la durée du travail,

(7) Les temps morts causés par fa mise en chauffe des machines
les changements de séries ou de travaux, le nettoyage... peuvent
représenter jusqua 50 % de la durée d’ouverture des lieux
de travail.




surtout si celle-ci est assez importante, qu'un nouvel
aménagement peut le plus souvent &tre réalisé,
car c'est & ce moment que sont le plus facilement
dépassées les pesanteurs sociologiques qui existent
face 4 tout changement.

Dans la plupart des cas, cette chasse aux temps
morts nécessite un redécoupage important du temps,
dont la modalité la plus simple est sGrement la sup-
pression ou la réduction de pauses comptabilisées
comme temps de travail. Elle se heurte cependant 3
des résistances de la part des salariés dans la mesure
ol elle n'aboutit pas 4 une véritable réduction de la
durée du travail (8). La modalité la plus efficace et
la plus répandue est, en fait, I’adaptation des plages
horaires et du nombre de personnes aux variations
de production.

A cet égard, la variation de la durée hebdoma-
daire selon la période de I'année (dans la réalité
des entreprises, les activités saisonniéres sont trés
nombreuses) et/ou ['adaptation du nombre de
personnes selon {e moment de la journée ou de la
semaine relévent du méme souci d’adaptation i la
production. Cette répartition différenciée de la
durée du travail selon les aléas de la production est
de plus en plus institutionnalisée dans les entreprises,
certains accords prévoyant mé&me pour la hiérarchie
une possibilité de négocier de fagon quasi-perma-
nente cette répartition.

Cette recherche d’un temps plus productif peut
aussi prendre la forme d’un allongement de la durée
journaliére de travail (sur quatre jours pour les
salariés) dans certaines unités ol le temps de chauffe
des machines est important ainsi que dans le cas oli
le produit doit &tre rapidement utilisé.

Par ailleurs, il suffit parfois de quelques modifi-
cations de détail sans avoir recours 4 une autre orga-
nisation du temps : par exemple, décaler larrivée
de quelques personnes pour faire chauffer certaines
machines, ce qui permet au reste du personnel de se
mettre au travail dés son arrivée.

La chasse aux temps de moindre intensité peut
s'opérer avec l'aide des salariés dans le cadre de
groupes de progrés ou lorsque la réduction de la
durée du travail est « sous condition » d’un certain
montant de gains de productivité. La régle est donc,
dans ce cas, d’un partage explicite du supplément de
productivité entre I’entreprise et le salarié. Elle
parait de plus en plus usitée dans les accords d’entre-
prises récents. Dans le m&me ordre d’idée, la pratique
du « fini-parti » doit &tre signalée (9).

La diminution de [I’absentéisme.

Ce phénoméne doit &tre évoqué méme si les résul-
tats & en attendre pour I’entreprise peuvent appa-
raftre faibles en regard de ceux mentionnés dans le
paragraphe précédent. Beaucoup de responsables
d’entreprises font allusion 4 ce probléme, qui appa-
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rait de pius en plus explicitement dans les négocia-
tions. Certaines monographies indiquent une réduc-
tion significative de I'absentéisme 3 la suite soit de
I'introduction d’horaires variables, soit de I'augmen-
tation du nombre de jours de repos (travail sur
quatre jours, plus de postes de repos pour les tra-
vailleurs postés,...). Toutes ces modalités aboutissent
en effet, & laisser aux salariés une plus grande possi-
bilité de gestion de leur temps hors travail (10).
Mais la réduction de I'absentéisme peut aussi pro-
venir directement de I'instauration d’une nouvelle
modalité d’organisation du temps, par exemple
par la diminution du nombre de trajets lorsque Ila
pause méridienne est réduite.

2. La nécessité de nouvelles formes de mise
en ceuvre du capital.

La baisse de [a durée du travail apparait souvent
comme une occasion de repenser ['utilisation des
équipements. La production potentielle peut &tre
maintenue bien que la durée d’utilisation des équipe-
ments baisse dans la mesure ol est constaté, en paral-
lele, un accroissement de productivité. L'affirma-
tion selon laquelle il faut au moins maintenir cette
durée s’avére donc excessive sauf dans le cas ol I’on
envisage une croissance de la production. Dans cette
optique, I'augmentation de la durée d’utilisation
devient un substitut 3 I'investissement de capacité.

En cas de forte baisse de la durée du travail, comme
de 1967 3 1974, I'extension du travail en équipes a
permis d’empécher une baisse de la durée d’utilisa-
tion des équipements. Une telle logique se heurte
aujourd’hui a des obstacles techniques — le travail
posté a déja été introduit 13 ol il était le plus inté-
ressant de le faire (11) — et sociaux; le travail de
nuit ou de week-end n’apparait plus comme une
réponse socialement acceptable. Si un recours accru
au travail en trois ou quatre équipes parait peu
probable, d’autres modalités — passage 3 deux ou
cinqg équipes, horaires alternants,... — sont envisa-
geables. Mais de telle réorganisations ont des consé-
quences sur P'emploi, la qualification du personnel
et la décision d’investissement,

(8) Pour les travailleurs postés, certaines conventions pré-
voient une demi-heure de pause pour les postes dont la durée
excéde 7 heures; en cas de réduction des postes 2 7 heures,
cette pause disparait. Le cas de réduction des pauses d’un quart
d’heure est cependant plus fréquent.

(9) Pratique permettant au travailleur de quitter I'entreprise
sit6t son travail achevé,

(10) La mise en place d’horaires personnalisés, en impliquant
de la part de chaque salarié une gestion prévisionnelle de I'orga-
nisation de son temps individuel de travail, permet une meilleure
conciliation entre travail et vie extra-professionnelle et en
conséquence une diminution de certaines formes d’absentéisme.

(11) Principalement la oli les coiits de capital dans le prix
de revient sont les plus importants.
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Les méthodes de réorganisation.

En premier lieu, le passage de quatre a cinq
équipes, bien que peu évoqué dans les négociations,
va &tre fortement encouragé par l'ordonnance de
début 1982 qui fixe la durée légale @ 35 heures
pour les travailleurs postés. Dans de nombreux cas
d’entreprises étudiées, les difficultés engendrées par
des horaires intermédiaires (12) entre 33 h 36
(cing équipes) et 42 h (quatre équipes) sont évi-
dentes. La multiplication des « doubles » postes
supplémentaires résultant de ces horaires intermé-
diaires conduit souvent 3 un nombre important de
salariés travaillant sur un méme équipement. Le
passage 3 la cinquieme équipe peut donc s’opérer
en partie en puisant les nouveaux effectifs indispen-
sables dans ces « doubles ».

En second lieu, il faut mentionner les possibilités
qui subsistent pour l'instauration d'un systéme de
deux équipes de jour. Associé 2 une réduction d’horaire
ce systéme conduit 2 des horaires décalés qui semblent
socialement acceptables. En cas de réduction de
la durée hebdomadaire 2 35 h (5 x 7 h.), 'amplitude
de fonctionnement devient alors de 14 heures au
lieu des 8 heures traditionnelles (13). Dans la méme
logique organisationnelle, doit étre notée l’intro-
duction d’équipes supplémentaires a temps partiel.
Ce systéme peut permettre & des entreprises n'ayant
pas de débouchés suffisants pour introduire deux
équipes a plein temps de trouver une solution inter-
médiaire en cas de baisse de la durée du travail.

Ensuite, il convient de noter I'éventuelle introduc-
tion d'équipes de « week-end », bien qu’elle soit
loin de faire 'unanimité. Ce systéme peut cependant
permettre aux entreprises qui doivent fonctionner
en continu, d’éviter 2 la plus grande partie des sala-
riés de travailler en fin de semaine, mais la coupure
qu'il introduit entre les salariés peut poser un pro-
bleme.

Cependant les réorganisations liées la réduction
de la durée du travail peuvent &tre plus diversi-
fiées que I'extension du travail en équipes classiques,
qui apparait limitée m&me en adaptant les systémes
(équipes & temps partiel, équipes le week-end...).
La semaine de quatre jours en constitue slrement le
meilleur exemple. Elle permet a 'entreprise de fonc-
tionner cing & six jours par semaine et neuf heures
ou plus par jour, tout en ouvrant des possibilités
de réduction de la semaine de travail pour les sala-
riés. Une telle formule, principalement adoptée
actuellement dans les situations ol les délais de mise
en route sont importants, représente certainement
dans bien des cas une solution d’avenir.

Conditions et conséquences de la réorganisation.

Au vu des monographies, de telles réorganisations
sont envisageables dans la plupart des cas. Diagnostic
cependant insuffisant puisqu’elles demeurent poten-
tielles. Elles n’étaient en 1981, lors des enquétes,
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que rarement envisagées dans les faits. Quels sont
les facteurs qui peuvent en empécher la réalisation
ou la retarder?

Il 'y a d’abord une question de délais. Ceux-ci
ne sont pas liés & I'ampleur de la réduction mais au
temps nécessaire pour négocier et inventer de nou-
veaux systémes adaptés. Les petites et moyennes
entreprises ne paraissent pas avoir une capacité de
réorientation sans aide extérieure, aide 2 laquelle
elles répugnent. De plus, il faut signaler des obstacles
tenant 4 la présence d’une main-d’ceuvre féminine
(impossibilité de travail aux heures de nuit), de
moyens matériels non adaptés (transports, restaura-
tion...) ou d’un surcroit de travail demandé au per-
sonnel d’encadrement. Mais le principal obstacle
est souvent constitué par le contexte économique,
dans la mesure ol les perspectives de croissance des
marchés sont un facteur favorable & de telles réorga-
nisations. Enfin, I'appréciation de la suite du proces-
sus de réduction des horaires est, elle aussi, essen-
tielle. Faute d’objectifs clairement affichés, les remo-
delages de I'organisation du travail risquent d’étre
remis 2 plus tard au profit de réaménagements
mineurs, de « petits pas » pouvant s'analyser plutdt
comme autant de répercussions passives.

Il faut noter que ces réorganisations ne sont pas
sans incidences sur le processus capitalistique en
place et donc sur la décision d'investissement. De
telles perspectives ne sont possibles que dans un
contexte de renouveau de I'investissement dont
I’atonie actuelle est, de ce point de vue, préoccupante.
Dans les monographies, la réduction de la durée du
travail avec réorganisation est souvent liée a la mise
en place d’investissements en partie nouveauXx et plus

. productifs. L'opération d'investissement constitue

un bloc indivisible qui crée une rupture (rapport
capital-travail, réaffectation des personnes...) et qui
peut &tre, dans la plupart des cas, accélérée par une
réorganisation avec baisse de la durée. Il est méme
possible de penser que si tous fes obstacles cités
précédemment sont surmontés, et en particulier
si les anticipations des entreprises deviennent plus
favorables, la réduction de la durée du travail peut
alors permettre une refonte en profondeur de
I'appareil productif frangais propre a améliorer sa
compétitivité 3 moyen et court terme.

Le processus de réorganisation entraine une autre
conséquence importante qui apparait clairement
dans les monographies et qu’il convient de ne pas
sous-estimer I'impact sur les qualifications du
personnel. L'organisation différente du temps ou du
travail se traduit généralement par un accroissement
de la polyvalence dans la mesure oli les salariés doivent

(12) Sauf peut-&tre 38 h. 20 qui permet un systéme de 9 X
1/2 équipes.

(13) De la m&me maniére est parfois envisagé un systéme
en deux équipes de 6 heures — soit 30 heures par semaine —
qui, économiquement, ne peut &tre considéré comme du temps
partiel.




occuper plusieurs postes de travail différents. Dans
la plupart des cas, cette polyvalence conduit & une
réelle élévation des qualifications, pas toujours
explicitement reconnue, et donc aussi a3 des gains
de productivité du travail. Dans d’autres cas, la
nature du travail est changée par la suppression
d’un travail manuel et son remplacement par une
tiche de surveillance (14).

Ainsi, lorsqu’elles sont de faible ampleur, les réduc-
tions d’horaire peuvent — dans la quasi-totalité des cas
&tre absorbées par des réorganisations minimes
passant le plus souvent par des remises en cause de
temps morts ou de [égéres modifications du matériel
utilisé. La réorganisation s’effectue alors sans em-
bauche et en maintenant le niveau de production
grice a des gains de productivité. Cette situation
peut se pérenniser si les réductions de durée du
travail, étant lentes et sans programmation pluri-
annuelle, permettent une adaptation progressive
des entreprises. A l'inverse, un processus de réduc-
tion plus rapide peut &tre I'occasion d’une introduc-
tion accélérée de nouvelles technologies en autori-
sant tout a la fois une forte réorganisation et une
accélération de la substitution du capital au travail.

Les gains de productivité évoqués dans cette partie
— intensification des rythmes de travail, augmentation
du présentéisme, réorganisation — s’avérent pour
I'essentiel des gains durables, réalisables uniquement
du fait de la réduction du temps de travail et des
« marchandages » qu’elle autorise. M&me s’ils avaient
été détectés par I'entreprise, ces gains — en |'absence
de réduction de la durée du travail — n’auraient pu,
au mieux, &tre obtenus que beaucoup plus lente-
ment et souvent en contrepartie d’avantages sala-
riaux supplémentaires.

ll. REDUCTION DE LA DUREE DU TRAVAIL:
UNE SOLUTION POUR L’EMPLOI?

L’ensemble des observations illustre la diversité
des situations et des réactions possibles. Mais, malgré
ces différences, la recherche de gains de produc-
tivité apparait comme une constante. Ce double
constat débouche ainsi sur deux interrogations
Peut-on résumer cette multiplicité de situations
en quelques logiques bien typées ? Et quelles
sont les caractéristiques et les risques de chacune
d’entre elles? Les gains de productivité attendus
conduisent-ils & relativiser I'effet attendu sur I'em-
ploi et, si oui, dans quelles proportions ?

Les réponses des entreprises, pour la plupart
enregistrées au cours de I’année 1981 dans un climat
d’attentisme, doivent donc &tre, 3 ce stade, réin-
terprétées pour permettre un diagnostic sur les
effets de la réduction de la durée du travail dans le
contexte actuel. Les travaux de chercheurs sont en
effet d’abord un reflet des préoccupations des chefs
d’entreprise et des salariés, telles que celles-ci

pouvaient s’exprimer en 1981. Une grande pru-
dence les caractérise donc. Cela est particuliérement
patent pour les potentialités de réorganisation qui
ont pu &tre ainsi souvent sous-estimées. L’examen
des développements récents des négociations dans
les entreprises visitées et I'analyse des contrats de
solidarité actuellement signés ou en négociation
fourniront 3 cet égard de précieuses indications.

1. Les diverses logiques en présence.

Une lecture synthétique des monographies per-
met de dégager quatre lignes de force dans les com-
portements, qui toutefois ne constituent pas une
typologie des entreprises puisque ces logiques
coexistent et s’affrontent au sein de chacune d’entre
elles. Il s’agit plutdt ici de discerner celle qui, par sa
dynamique, est le plus 3 mé&me de I'emporter en
fonction des caractéristiques des entreprises et de la
fagon dont les enjeux se négocieront entre les par-
tenaires sociaux.

On propose ainsi de distinguer :

— La logique de productivité.

Elle constitue toujours la premiére réaction et
parfois la seule. Il s’agit d’assurer la méme activité,
sans bouleversement de [I'organisation du travail
et 3 effectifs identiques ou du moins en limitant au
maximum [’embauche. Elle apparait souvent comme
le seul moyen pour concilier le maintien des cofits
unitaires et une compensation salariale intégrale.
Elle peut prendre [a forme d’accords de productivité,
comme cela se fait fréquemment dans les autres pays
occidentaux. Elle illustre le fait que la réduction de la
durée du travail, en donnant 'occasion de réaliser
de nouveaux gains de productivité, n’est pas un jeu
a somme nulle, Aucun effet macroéconomique, sur
I’emploi et le chémage notamment, ne peut &tre
attendu d’une telle logique qui n’est en fait qu’un
aménagement des rythmes de travail.

(14) Notons cependant que de telles perspectives peuvent
se heurter 4 d’autres obstacles : outre les pesanteurs sociolo-
giques et la force de I’habitude, souvent mentionnées, et qui
sont susceptibles de retarder, voire d’empécher ces réorga-
nisations, d’autres mécanismes interviennent, liés a la fois a la
complexité de l'organisation et au jeu institutionnel dans
Pentreprise. En effet, la mise en place de nouvelles organisa-
tions du travail implique lors de leur élaboration et de leur
évaluation, le choix et la mesure d’un certain nombre de cri-
téres qui constituent un résumé synthétique, donc mutilant,
de réalités complexes. Les différents acteurs sociaux en pré-
sence dans {’entreprise ont alors tendance 3 privilégier les
critéres correspondant a leur logique propre. Les blocages
peuvent ainsi étre conditionnés par les systémes d’évalua-
tion en place, fortement ancrés dans des contraintes techniques
et institutionnelles. Une analyse de ces blocages pourrait
&tre l'une des préoccupations essentielles des travaux ultérieurs.
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— La logique de partage du travail.

Il s'agit de partager I’emploi et les revenus a masse
salariale et colits unitaires constants. La compensa-
tion peut alors se faire 4 hauteur des gains de producti-
vité. Ainsi le partage du travail peut, d’une certaine
maniére, &tre considéré comme une modalité de
gestion des effectifs en période de croissance ralen-
tie. L’effet sur P’emploi est alors indéniable. Mais
pensée de fagon statique, toutes choses étant égales
par ailleurs, une telle problématique n’est pas toujours
explicable. Souvent bien adaptée aux difficultés
structurelles des secteurs en régression, elle sup-
pose par ailleurs des transformations au sein de
I’entreprise.

— La logique de réorganisation.

La réduction de la durée du travail est, cette fois,
I'occasion de profondes modifications de I'organisa-
tion du travail qui — souvent nécessaires pour per-
mettre "embauche — se révélent codteuses. L’idée-
force est alors de repenser l'utilisation des équipe-
ments. Pour maintenir la production potentielle, la
durée d'utilisation de ceux-ci ne peut en effet bais-
ser au-deld du taux d’accroissement de la producti-
vité. Il y a bien une difficuité réelie qui porte a la
fois sur les capacités de production et sur la part des
cofits fixes dans le prix de revient. L'effet sur I'em-
ploi peut étre [& aussi important mais, comme on
I’a vu, une telle logique comporte des délais d’appli-
cation.

— La logique de répercussion.

L’entreprise peut enfin se contenter d’une réac-
tion passive, essayant de s'adapter & une réduction
des horaires qui lui est imposée. Cet attentisme est
évidemment d’autant plus grand que les perspectives
de réductions ultérieures ne sont pas clairement
définies. Ce risque a été le plus souvent analysé sous
I'angle de lutilisation des capacités de production
pour se demander si la production de I'entreprise
pourrait &tre maintenue. Toutes les réactions atten-
tistes ne conduisent cependant pas & une moindre
production.

La premiére réaction, en effet, d’ailleurs tres fré-
quente dans le cas du passage 2 39 h, est le recours
aux heures supplémentaires qui permettent a I’entre-
prise de garder le méme type de fonctionnement et
de pouvoir répondre a des pointes conjoncturelles,
moyennant un surcoiit plus ou moins important. H
lui est aussi possible de recourir 3 la sous-traitance,
ce qui de Ja m&@me maniére conduit & des surcolts
pouvant &tre répercutés dans les prix. Au sein des
services, la réaction la plus immédiate consiste 2
limiter les heures d’ouverture et & diminuer ainsi la
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qualité du service rendu. Cette réponse est évidem-
ment d’autant moins dangereuse pour l’entreprise
qu'elle s’applique & un grand nombre d’établisse-
ments du secteur considéré.

Les modalités les plus simples de réduction, comme
la limitation de la journée de travail ou la cinquieme
semaine, si elles sont simultanées pour tous les sala-
riés, peuvent conduire & une réduction du potentiel
productif. Bien slr, certaines entreprises ont la
possibilité de jouer sur les délais de livraison et
ainsi de mieux réguler le rythme de production.
Mais un tel accroissement des délais risque de conduire,
du moins 3 terme, 3 des pertes de part de marché.

Il y a donc une multiplicité de situations. Ce sont
a la fois une question de colits et un probléme de
goulots d’étranglement physiques qui sont posés
au travers de telles répercussions passives. S’il peut
y avoir déformation du partage du marché intérieur
au détriment des producteurs nationaux, c'est
essentiellement par le biais de la compétitivité.
Ce phénoméne ne concerne pas que le seul secteur
exposé. Au contraire, le risque de répercussion pas-
sive pourrait &tre plus grand dans le secteur abrité
ol les contraintes économiques — maitrise des
colits et des prix notamment — ne sont pas ressen-
ties aussi fortement. |l est cependant limité si les
réductions, du fait de leur caractére négocié, n’in-
terviennent pas simultanément dans les branches.
Si une telle concurrence ne jouait pas et si le proces-
sus n’était pas maitrisé dans le secteur abrité, les
surcolits seraient 3 terme répercutés sur le secteur
exposé lui-méme.

Réduire la durée du travail pour obtenir des effets
favorables sur I'emploi, suppose donc de ne pas s’en
tenir & une simple logique de productivité et d’évi-
ter celle de la répercussion. C'est donc un scénario
alliant partage du travail et réorganisation qui peut
atre visé. Il y a une continuité entre ces deux logiques;
le partage du travail implique souvent des transfor-
mations dans |'entreprise.

Un tel scénario nest réalisable qu'a deux condi-
tions. D’une part que I'objectif soit clairement affi-
ché et qu'ainsi les réductions puissent prendre la
forme de discontinuités importantes plutdt que celle
d’une « succession de petit pas ». Les réorganisa-
tions nécessaires sont d’autre part plus facilement
envisageables et solubles si la date, 'ampleur et les
modalités de la réduction sont négociées dans I'entre-
prise plutdt qu’imposées de l'extérieur.

Un double probléeme demeure cependant. Les
entreprises auront 2 faire face a des surcolts soit du
fait des réorganisations et des investissements qu’ils
impliquent souvent, soit du fait d’'une compensation
dépassant les gains de productivité supplémentaires.
Dans un contexte de concurrence accrue, elles risquent
donc de rester réticentes. Ainsi, miser sur la spon-
tanéité de la négociation collective ne semble pas
suffisant. Quel peut &tre, dans ces conditions, le
fait générateur des négociations? Les contrats




de solidarité-durée du travail ont apporté un pre-
mier élément de réponse & cette question. De telles
interventions publiques seraient, en effet, justifiées
par P'importance des effets potentiels sur I'emploi
et le chémage qu’il convient maintenant de préci-
ser.

2. Un bilan des effets sur I’emploi.

La recherche des gains de productivité vient ainsi
en téte; c’est une logique transversale qui anime
tous les processus de réduction de la durée du tra-
vail. De prime abord, ce fait majeur que révélent les
monographies semble annuler P'espoir mis dans une
telle réduction, 4 la suite des travaux macroécono-
miques, pour réduire le chémage.

En fait, plusieurs éléments viennent fortement
tempérer cette appréciation. lis résultent principa-
lement de la remarque, certes triviale mais décisive,
que les travaux monographiques ne restituent
qu’un point de vue partiel et que le passage au
niveau macroéconomique nécessite plus qu'une
simple agrégation.

D’abord ces travaux montrent que, dans I'industrie,
I’effet attendu d’une réduction de la durée du tra-
vail est le maintien des effectifs menacés, mais qu’il ne
faut guére compter sur des embauches nouvelles (15).
Ce qui, au niveau de I’entreprise, apparait comme une
simple mesure de sauvegarde sans effet positif sur
’emploi prend une toute autre dimension rappro-
chée des évolutions tendancielles prévues, Les tra-
vaux macroéconomiques montrent, en effet, que
prés de la moitié de I'effet attendu d’une réduction
de la durée du travail sur le chémage résulte de la
préservation de I'emploi industriel. Il faudrait donc
pouvoir rapporter le résultat obtenu (le maintien
des effectifs) non pas 2 la situation actuelle mais 3 ce
que serait I'évolution en cas de non réduction.
Or, les entreprises I'ignorent pour les plus petites
d’entre elles, ou répugnent a le dévoiler pour les
autres. Aussi, le pessimisme affiché par les directions
d’entreprise, lors des entretiens, masque-t-il les
résultats trés positifs qu’il faut, au contraire, escomp-
ter.

Ensuite, ce point de vue partiel, obtenu auprés
de chaque entreprise, ne peut par nature restituer
'ensemble des effets qui résulteront des interdé-
pendances existants dans le systéme productif.
Ainsi, le recours accru i la sous-traitance ou ['utili-
sation de produits nouveaux, congus comme moyen
d’effectuer une réduction du temps de travail sans
embauche, s’ils n'ont évidemment aucun effet
sur I'emploi, repérable au niveau de I'entreprise
visitée, conduiront & un résultat macroéconomique
différent,

Enfin, des effets macroéconomiques qui, par nature,
échappent a Pinvestigation monographique sont

“susceptibles de donner une impulsion importante a

I"emploi progression de la consommation des
ménages, amélioration de la situation financiére de la
Sécurité sociale, etc.

En conclusion, les monographies ont permis de
mieux situer les conditions nécessaires et les moda-
lités possibles d’une réduction de la durée du travail,
mais les enjeux réels d’une telle politique ne peuvent
&tre appréciés que d’un point de vue plus structurel.
Utiliser ces travaux pour éclairer I'avenir suppose
de noter que nombre de cas étudiés se situent dans
une perspective différente de celle qui est aujour-
d’hui & l'ordre du jour. En effet, sauf lorsqu’il s’agis-
sait d’éviter des suppressions d’emploi par la réduc-
tion de la durée du travail ou pour quelques études
plus récemment effectuées, celle-ci apparait plutdt
en aval d’autres objectifs, comme la rationalisation
de la production : la baisse des horaires s’analyse
alors comme un moyen d’obtenir un certain consen-
sus de la part des salariés.

Dans le cas ol c’est la réduction elle-méme qui est
fixée socialement et au niveau de 'entreprise comme
objectif, I'efficacité continuera & &tre posée comme
une condition pour s’engager dans cette voie. Mais
la perspective d’en retirer une certaine amélioration
de I'emploi sera alors plus présente et se traduira
par l'établissement plus ou moins explicite d’un
« échange » de contreparties entre contraction du
temps de travail et emploi. Celle~ci a d’autant plus
de chances d'&tre favorable & I'emploi que deux
conditions seront réunies

— une compensation salariale & hauteur des gains
de productivité permettant de n’accroitre ni les
colits unitaires des entreprises ni les déclassements
des équipements;

— un processus programmé et concerté de réduc-
tion permettant de prévoir d’emblée des baisses
significatives d’horaires, faute de quoi les aménage-
ments marginaux seront préférés aux réorganisa-
tions s’accompagnant d’embauches et ouvrant 2
chaque entreprise la possibilité d'opérer la réduction
au rythme qui lui convient en fonction de ses caracté-
ristiques, ce qui conduit & respecter notamment la
spécificité des PME.

La mise en place d’une telle dynamique sera faci-
litée si elle s’appuie sur un processus de négociations
globales portant simultanément sur’ les salaires,
I'organisation du travail et I'emploi.

(15) Dans tous les cas, un éventuel plan d’embauche com-
mence par la titularisation des personnels & statuts précaires.
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ANNEXE : MONOGRAPHIES D’ENTREPRISES

REDUCTION DES HORAIRES ET EMPLOI

Cette recherche, réalisée en 1981, est fondée & la fois sur des
entretiens approfondis avec des responsables d’entreprise, et sur
des études de longue durée menées en terrain industriel ou tertiaire.
Portant sur 21 entreprises, 9 de I’industrie et des travaux publics,
9 du tertigire marchand et 3 organismes publics, de tailles extré-
mement diverses, puisqu'elles s’étagent de 8 a 290 000 salariés,
elle analyse comment se sont effectuées les réductions d’horaire
récentes et comment sont envisagées les réductions & venir.

Cette étude s’attache tout particuliérement aux facteurs organi-
sationnels et a la complexité des systémes d’horaires et propose une
classification des comportements des entreprises en cing types non
mutuellement exclusifs qui se caractérisent moins par les consé-
quences sur I'emploi que par Iattitude des entreprises vis-d-vis
de la réduction, elle-méme largement conditionnée par la marge
de manceuvre dont celles-ci disposent par rapport & leur marché
et a leurs possibilités internes de réorganisation :

— le développement : la réduction de la durée du travail est
utilisée comme point d’appui, mais suppose un marché en expansion
permettant une augmentation de la durée d’utilisation des équipe-
ments;

— la réorganisation : ['entreprise s'adapte par une rationali-
sation de son organisation lui permettant de maintenir sa produc-
tion tout en limitant I'embauche;

— la productivité : la réduction du temps de travail est dans
{a mesure du possible compensée, & organisation inchangée, par une
mobilisation des réserves de productivité existantes;

— I'embauche : pour des raisons particuliéres a I'entreprise,
la création d’emplois est pratiquement proportionnelle d la réduc-
tion du temps de travail. Cette situation se traduit par une réper-
cussion des surcofits sur les prix de vente;

— la répercussion : situation identique d la précédente si
ce n'est que I'on se heurte ici & des obstacles financiers, d’ols deux
types de solutions possibles : refus d’embauche et donc limitation
de la production, ou embauche avec répercussion sur les prix de
vente mais avec risque de perte de parts de marché.

Par ailleurs, I'étude s’applique & analyser des concepts apparem-
ment simples et recouvrant pourtant des réalités complexes :
durée du travail et évaluation du cofit d’une réduction, ainsi que
les difficultés lies & la mise en place de nouvelles formes d’orga-
nisation du travail et les facteurs favorables a I’emploi.

Centre de gestion scientifique, Ecole des mines de Paris
60 bd, Saint-Michel, 75272 Paris Cedex 06

M. PEPIN, J.-C. SARDAS, D. TONNEAU

DUREE DU TRAVAIL, INVESTISSEMENT ET EMPLOI

L’étude analyse dix entreprises industrielles de secteurs trés
divers, dont six grosses (plus de 1000 salariés), trois moyennes
(300-400 salariés) et une petite (moins de 50 salariés). Réalisée
dans le courant de Iannée 1981, elle porte sur les réductions d’ho-
raires qui ont été pratiquées depuis le début des années soixante-
dix.

Il sagit d’une recherche économique, dont I'objet est de mettre
en relief les rapports qui unissent réduction de la durée du travail,
conditions de mise en ceuvre du capital et utilisation des ressources
humaines. Elle vise ainsi & apporter un éclairage particulier & la
relation investissement-emploi en attribuant un réle central a la
réduction du temps de travail.

Il 'y apparait que si un lien existe trés nettement entre substi-
tution du capital au travail et réduction de la durée du travail,
au-deld de cette concomitance le sens de la causalité ne peut &tre
clairement établi. Dans un contexte socio-économique marqué par
un mouvement lent de diminution des horaires et un accroissement
des coits salariaux, des investissements ont pu &tre décidés en
prévision de la baisse probable de P’horaire et de la hausse certaine
des salaires. A P'inverse, le progrés technologique permet la réduc-
tion de la durée du travail, notamment lorsque I’investissement
réalisé n’induit pas, compte tenu des débouchés existants, de créa-
tions d’emploi.

Centre d'études juridiques et économiques de I'emploi
Université des Sciences sociales de Toulouse
Place Anatole-France, 31042 Toulouse Cedex

Gabriel TAHAR (CNRS)

REDUCTION ET AMENAGEMENT
DU TEMPS DE TRAVAIL

L’étude analyse la mise en application d’un accord-cadre sur
’aménagement et la réduction du temps de travail au-dessous de
40 heures, signé en octobre 1980 dans un groupe pharmaceutique
frangais (2 800 salariés}.

Cet accord, applicable & partir de janvier 1981, a donc I'intérét
d’étre antérieur & Paccord interprofessionnel de juillet 1981 et a
donné lieu & une diversité de pratiques & I'intérieur des différents
établissements.

L’étude, qui porte sur six établissements du groupe (dont le
sitge et le centre de recherche), s'attache G mettre en évidence les
problémes d’articulation entre les niveaux de négociation et de
mise en ceuvre différenciée de principes communs selon les contextes
et les stratégies des acteurs en présence.

Cette différenciation apparait comme largement liée & la nature
de activité (chimie, pharmacie, administration générale, recherche)
qui, elle-méme, renvoie & des différences de qualification et d’inser-
tion syndicale. Alors que I'accord-cadre avait fait I’objet d’une
négociation coordonnée de la part des syndicats, sa mise en appli-
cation dans les établissements ne semble pas I’avoir été, la politique
de la direction restant, elle, centralisée.

Centre de recherche pour P'étude et 'observation des
conditions de Vie (CREDOC)
142, rue du Chevaleret, 75013 Paris

Annette JOBERT, Patrick ROZENBLATT

LA REDUCTION DES DUREES TRAVAILLEES

Cette &tude a cherché & analyser le processus de diminution du
temps de travail dans sa diversité concréte et dans ses effets micro-
é&conomiques. Pour celd, un échantillon d’une trentaine d’entreprises
a &té retenu en essayant d’obtenir une représentation des différentes
branches d’activité économique et des différentes tailles d’entre-
prise.

L'étude dresse le tableau des systémes d’horaires appliqués
dans les établissements et les modes de comptabilisation du temps
et explique les différences constatées par divers facteurs
techniques, économiques et socio-culturels. Elle montre que ces
contraintes techniques ou économiques jouent un réle déterminant
dans le choix des modalités de réduction de la durée du travail;
ces dernitres entrainent souvent des modifications importantes
de ’aménagement du temps.

En ce qui concerne le probléme de la compensation salariale,
Fauteur constate qu'elle est le plus souvent totale bien que, dans
certains cas, le processus se soit accompagné d’un freinage de
I"accroissement de la masse salariale. Cette observation I'améne
& conclure & une possible substitution de la réduction du temps
de travail & I’augmentation du pouvoir d’achat comme mode de
participation des salariés aux progrés de productivité.

Uimpact de la réduction de la durée du travail sur le temps
de fonctionnement des équipements n'est que rarement négative
sur ce dernier, le processus s’accompagnant souvent d’une extension
du travail posté, d’une utilisation intensifiée des équipements les
plus performants et d’un réaménagement horaire réduisant les
temps improductifs. Autre résultat essentiel : les établissements
parviennent généralement & réduire la durée sans créer de nouveaux
emplois; il semble méme que dans de nombreux cas le maintien
du niveau de production sans recours & "'embauche soit la condition
préalable & une diminution du temps du travail. Cependant la
réduction peut sauver des emplois en évitant des licenciements.

U’étude établit aussi une typologie de six groupes de réduction
grace & trois critéres logiques de différenciation : le contexte de
Popération, les principales caractéristiques de [I’intervention et
P'effet recherché. En particulier, ’auteur insiste sur le fait que selon
qu'elle est imposée par une pression des salariés, qu’elle vise a
freiner la baisse des effectifs ou qu’elle accompagne une politique
de rationalisation de I'organisation productive, la diminution de la
durée du travail prend des formes et a des conséquences trés diffé-
rentes.

Centre d’études de I'emploi (CEE)
51, rue de la Chaussée-d’Antin, 75009 Paris

Pierre BOISARD
en collaboration avec Madeleine VENNAT-DEBAYE

22




LA REDUCTION DE LA DUREE DU TRAVAIL
DANS LES ENTREPRISES

Cette étude est centrée principalement sur le processus de la
réduction du travail et les enjeux que celle-ci représente dans les
négociations entre les partenaires sociaux. Les enquétes ont été
réalisées auprés de quatre entreprises de taille moyenne ot a été
négocié un accord de réduction de la durée du travail : une usine
de [’industrie de la papeterie, deux usines de I’industrie laitiére,
une usine de construction électronique. Chaque monographie
donne une’ description détaillée des établissements (caractéris-
tiques techniques, organisation du travail, politique de gestion
de la main-d’ceuvre...), un historique et une analyse de la négocia-
tion en matiére de temps de travail, ainsi que I’étude des changements
dans la combinatoire temps humainjtemps des machines.

Le souci du détail et I'historicité de ce travail permet en particu-
lier & "auteur d’étudier la place occupée par la réduction du temps
de travail dans les stratégies patronales, stratégies économiques
et stratégies de gestion de la main-d’ceuvre. La conclusion principale
qui semble se dégager & cet égard est que la réduction de la durée
de travail intervient souvent comme un moyen soit de diminuer les
salaires réels, soit de faire accepter au personnel certains change-
ments technico-organisationnels, soit de contourner certaines
revendications latentes ou exprimées.

Université de Paris-Sud

Centre de recherche en Sciences sociales du Travail
(CREST)

54, bd Desgranges, 92330 Sceaux

Anne AUTRAND

REUSSIR L’AMENAGEMENT
DU TEMPS DANS L’ENTREPRISE (1)

Cette recherche s’appuie sur trente deux réponses écrites a un
questionnaire envoyé aux entreprises et sur quarante-deux entre-
tiens effectués auprés de directions d’établissement, chefs de per-
sonnel et représentants syndicaux, au cours du premier trimestre
1981.

L’essentiel de la démarche retenue dans cette étude consiste d
montrer que les nouvelles formes d’aménagement du temps, en
barticulier I’horaire variable, s’enracinent dans une aspiration
fondamentale des travailleurs, mais qu’un décalage se manifeste
entre cette aspiration et les réalisations concrétes. Ce décalage
est principalement dQ au fait qu’il n'existe pas de véritable négocia-
tion au sein de ['entreprise.

L’auteur constate que dans ce domaine de 'aménagement du
temps la logique de la productivité, directement lie au développe-
ment de la comptabilité analytique, 'emporte sur la logique sociale
proprement dite. If lui semble important en conclusion de rétablir
les équilibres rompus et de considérer I’'aménagement du temps
comme le stimulant privilégié pour apprendre ou réapprendre a
négocier, & tous les niveaux, y compris au niveau individuel.

Direction régionale du Travail et de I'Emploi
Rhéne-Alpes
108, rue Robert, 69006 Lyon

Etienne DUVAL

(1) Un article rédigé & partir de cette recherche a été publié
dans le n° 11 de Travail et Emploi (p. 37 et s.).
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