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La question de la réduction et de I'aménagement du temps de travail est au coeur des débats
sociaux dans la plupart des pays européens. Il semble qu’en matiére de réduction de la durée hebdo-
madaire du travail, les progrés les plus significatifs aient été réalisés en Belgique, sans que I'Etat ait
eu a l'origine & intervenir dans le processus. Jusqu'en 1975, c’est a travers le développement d’ac-
cords interprofessionnels que s’est opéré le mouvement de réduction du temps de travail (allonge-
ment des congés payés, réduction hebdomadaire de la durée du travail). Cette diminution tendan-
cielle de la durée du travail a été rendue possible par la conjonction de facteurs économiques et
sociaux favorables.

Avec la crise et le déséquilibre croissant du marché du travail belge, les pouvoirs publics ont
assigné a la réduction du temps de travail un nouvel objectif : le partage du travail. Au début des
années 80, les mesures gouvernementales se sont multipliées en vue de favoriser le partage du tra-
vail par le biais d’'une réduction uniforme et généralisée de la durée du travail. Malgré les efforts
accomplis, I'année 1982 marquera le relatif échec de I'action gouvernementale en matiere de par-
tage du travail, de sorte que la remise en cause de I'efficacité de cette politique va déplacer I'action
de I'Etat vers I'entreprise. Ce recentrage semble s‘expliquer aussi par I'opposition patronale a toute
mesure de réduction généralisée du temps de travail. En outre, la réduction du temps de travail a
atteint un niveau tel qu’on pouvait s'interroger de I'impact sur la compétitivité des entreprises de la
poursuite du mouvement.

Les pouvoirs publics ont donc cherché & approcher I'objectif de partage du travail par des
modalités plus souples de réduction du temps de travail. La promotion du travail & temps partiel,
l'incitation au retrait provisoire ou anticipé d’activité, I'accent mis sur |'annualisation et 'aménage-
ment du temps de travail témoignent du recentrage des préoccupations gouvernementales vers la
problématique de la flexibilité du temps de travail. L 'examen de certaines de ces mesures permettra
de rendre compte de I'évolution du débat et des enjeux économiques et sociaux que recouvre la
notion d’aménagement du temps de travail.

* Cet article a été réalisé & partir d’une étude effectuée par le centre
de recherche Travail et Société de I'université de Paris 1X Dauphine
pour le Ministére des affaires sociales et de I'emploi et publiée dans
les « documents Travail et emploi », Ministére des affaires sociales et
de I'emploi, Service des études et de la statistique.
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LA PROBLEMATIQUE
DE LA REDUCTION
DU TEMPS DE TRAVAIL
ET L'EVOLUTION
DU CONTEXTE ECONOMIQUE

L’évolution du débat sur la réduction du temps
de travail

La tendance a la réduction du temps de travail heb-
domadaire, observée dans les entreprises belges
depuis la fin du XIXéme siécle, ne s'est jamais inversée
depuis cette date. L'importance de ce mouvement doit
étre attribuée, jusqu’'au milieu des années 70, au
contexte socio-économique, favorable a une redistri-
bution de la croissance sous forme d’'un abaissement
de la durée du travail, et au caractere dynamique de la
politique contractuelle. La multiplication des accords
interprofessionnels permet d'illustrer ce phénomeéne :

—en 1955, un accord est conclu sur les 45 heures
par semaine, avec des modalités d’application
souples permettant de prendre en compte les dif-
ficultés propres a chaque secteur ;

— 'accord interprofessionnel du 7 février 1969
organise une réduction progressive des horaires
vers 43 heures ;

—1e 15 juin 1971, un nouvel accord permet de por-
ter la réduction a 42 heures, puis & 40 heures, et
introduit la quatriéme semaine de congés payés.

D’aprés A. FERNET (1), plusieurs raisons ont rendu
possible une baisse si importante des horaires de tra-
vail. De 1965 4 1976, I'uniformité des demandes indi-
viduelles a I'égard du temps libre (conquéte du week-
end, augmentation des congés payés) explique la
possibilité de parvenir a un accord interprofessionnel
sur les différents aspects du temps de travail. Cette
convergence d’objectifs doit étre aussi analysée au
regard du caractére homogéne que présentent les
modes de consommation des salariés durant la
période antérieure a la crise. Au niveau du systéme
productif (2), il ne semble pas gu’a cette époque la
question de la RDT ait déclenché de débats sur la
nécessité de modifier I'organisation du travail ou de la
production.

Dés le milieu des années 70, I'environnement éco-
nomique et social dans [esquel s'opére e mouvement
de RDT se transforme. Comme le constate A. FERNET
(3), la réduction du temps de travail ne fait plus I'objet
d’une revendication uniforme, car « tout un éventail de
choix liés & des situations différentes s’est au contraire
ouvert » :

— rejet de la réduction quotidienne du temps de tra-
vail et préférence pour une demi-journée supplé-
mentaire.

— les femmes préférent le mercredi aprés-midi.
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- les travailleurs immigrés sont davantage favora-
bles a un aménagement plus global de leur temps
de travail, de facon a obtenir des congés annuels
supplémentaires, etc...

Du c6té des entreprises, le seuil des 40 heures
apparait difficile a franchir. |l semble que la tendance
a I'abaissement des horaires de travail ne puisse se
poursuivre sans envisager des modifications dans 'or-
ganisation du travail, de facon a maintenir la produc-
tion.

A un niveau plus macroéconomique, les difficultés
rencontrées a I‘occasion du renouvellement des
accords interprofessionnels révélent les ruptures intro-
duites par la crise dans le fonctionnement de |’écono-
mie belge. La croissance des co(its de main-d'ceuvre
due a 'augmentation du salaire réel et a 'adoption de
la semaine de 40 heures, introduite sans modification
du salaire mensuel, a entrainé un déplacement du par-
tage salaires-profits dans la valeur ajoutée peu com-
patible avec le maintien de la rentabilité des entrepri-
ses. De plus, la forte ouverture de cette économie sur
I'extérieur interdit toute répercussion des co(ts de

TABLEAU |

Evolution moyenne du salaire réel, de la
productivité et du chémage en Belgique

I'Slg:'g‘irrz Prodyctivité Taux de

réel (*) horaire (**) {chémage (")
1954-1959 3,6 3.9 5,9
1960-1969 4,6 5.1 3.7
1970-1975 9,2 7.0 4,0
1976-1981 3.7 3.8 10,9
1982-1984 -1,2 3.4 18,4

(") Masse totale des salaires déflatés (telle qu’elle figure dans les
statistiques économiques nationales) divisée par le nombre total
d’heures travaiilées.

(**) Valeur ajoutée divisée par le nombre d'heures travaillées.

(**") Rapport entre les chdmeurs bénéficiaires des aliocations de
chémage et les salariés bénéficiant de I'assurance chémage.

Source : « La flexibilité du marché du travail », sous la direction
de R. BOYER, 1986.

(1) A. FERNET « Heurts et malheurs de la RTT », la Revue Nou-
velle, avril 1983.

(2) L'économie belge dépend de I'extérieur, tant pour les débou-
chés de sa production (en 1980, les exportations représentent 85,4 %
du PIB), que pour son approvisionnement (les importations repré-
sentent en 1980 84,6 % de I'offre totale).

(3) Op. Cit.




L'émergence du concept de partage du travail doit
donc étre reliée au contexte économique caractérisé
par une détérioration trés préoccupante de la situation
de I'emploi.

TABLEAU Il
Taux de chémage standardisés en Belgique et dans la
CEE

(moyennes annuelles, en % dans la population active totale)

1974119781197911980|1981 1982|1983

Belgique 30 (798289 |109]|127|14
C.E.E. 28 153153 |59 77| 93103
Différence 02|26} 29 | 30 32| 34 37

Source : OCDE, Etudes économiques, Belgique, décembre 1984

production sur les prix de vente. L'accroissement du
salaire réel pourrait ainsi expliquer la chute de I'emploi
industriel en Belgique.

Devant l'ampleur du phénoméne, l'emploi est
devenu, depuis 1976, l'enjeu prioritaire de la réduc-
tion du temps de travail. Paradoxalement, c’est a partir
du moment ou la variable « durée du travail » devient
un instrument de partage du travail que son applica-
tion apparait délicate. La crise semble avoir accentué
les différences entre secteurs, de sorte que les négo-
ciations interprofessionnelles portant sur la RDT
n‘aboutissent plus.

Il convient d’'observer aussi que, depuis la crise, la
diversité des aspirations individuelles vis-a-vis du
temps libre a rendu difficile, pour les organisations
syndicales, la recherche d’une revendication collective
sur le terrain de la durée du travail. C'est pourtant dans
ce climat économique et social fortement dégradé par
la crise que les premiéres politiques de partage du tra-
vail vont faire leur apparition dés le milieu des années
70.

LES POLITIQUES DE PARTAGE
DU TRAVAIL: DE LA REDUCTION
DE LA VIE ACTIVE
A LA REDUCTION DU TEMPS
DE TRAVAIL HEBDOMADAIRE

Au milieu des années 1970, le souci de limiter la
progression du salaire réel pour lutter contre le cho-
mage n’est pas au cceur des préoccupations gouver-
nementales. L'adoption d’'une politique de relance de
nature keynesienne témoigne du caractére temporaire
que revét la crise dans |'esprit des pouvoirs publics
belges. Devant I'augmentation rapide du nombre de
choémeurs, les premiéeres politiques de partage du tra-
vail se sont donc inscrites dans la perspective d'une
réduction de I'amplitude de la vie active.

Réduction de la vie active : la prépension légale
L'instauration de la prépension légale, dés 1976,

indique clairement le role joué par la sortie précoce de
la vie active des salariés appartenant a certaines clas-

L’EVOLUTION DU REGIME
DES PRERETRAITES EN BELGIQUE

e La prépension conventionnelle en vigueur depuis jan-
vier 1975, assure aux travailleurs 4gés licenciés pour
raisons économiques, jusqu'd I'4ge de la pension
légale, un revenu équivalent & 75 % de leur rémunéra-
tion plafonnée.

e La prépension légale ou « & la carte », en vigueur de
1976 & la fin 1982, accorde un revenu de remplace-
ment équivalent 4 80 % du salaire antérieur pour les
hommes et les femmes ayant atteint respectivement 60
et 55 ans. La décision d’anticiper la retraite est prise
librement par le travailleur et elle entraine pour l'em-
ployeur I'obligation de remplacer, pendant six mois, le
prépensionné par un jeune de moins de 30 ans inoc-
cupé.

@ La présention de retraite, qui remplace depuis 1983 la
prépension légale, accorde une allocation équivalente
a8 65 % du salaire antérieur, a tout salarié démission-
naire qui demande le bénéfice de la pension de retraite
au plus tét 4 60 ans. La prépension ne sera versée qu 'a-
prés I'engagement de son employeur & le remplacer.

e La prépension spéciale pour chémeurs 4gés et invali-
des 4gés a été instaurée en décembre 1977 ;

La prépension pour invalides 4gés n‘a existé que pen-
dant un an. Quant & la prépension pour chémeurs 4gés,
elle n'a plus été prorogée aprés le 31 mars 1982.

ses d'age. La possibilité d'anticiper une fin de carriere
dés 55 ans pour les femmes et 60 ans pour les hom-
mes (4), et 'obligation de remplacer nombre pour
nombre les bénéficiaires de cette formule par des ché-
meurs, témoignent de la modification opérée dans la
finalité de I'indemnisation. Avec la prépension légale,
I'indemnisation passe « d’'une fonction de protection &
une fonction d'incitation au retrait d’activité » (5), ce
qui atteste de l'intégration de ce dispositif dans la
politique de I'emploi. Par la suite, le régime des pré-
pensions sera révisé pour des raisons financiéres, liées
a l'importance des avantages consentis aux travail-
leurs démissionnaires en cas d’'embauche compensa-
trice. Le souci de limiter le nombre des préretraités,
dans le cadre de la prépension légale, a aussi conduit
les pouvoirs publics & relever I'age a partir duquel le
salarié peut prétendre au bénéfice de I'allocation.

D’aprés les données dont on dispose, il apparait
qu’entre 1976 et 1983, 125 134 départs en préretraite
ont été dénombrés, soit 3 % de la population active.
54 000 départs auraient donné lieu a des embauches
compensatrices, ce qui n'est pas négligeable si I'on
tient compte du fait que beaucoup d'autres mesures
de partage du travail sont venues s’ajouter a ce dispo-
sitif.

(4) En Belgique, |'dge légal de la retraite est fixé & 65 ans pour les
hommes et a 60 ans pour les femmes.

(5) J.Y. BOULIN « Les contrats de solidarité » Travail et Société,
1984.
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Il est & noter que la garantie de ressources démis-
sion (GRD) créée en France le 13 juin 1977 permet au
salarié démissionnaire de bénéficier d’'un revenu de
remplacement en cas de retrait anticipé d’activité.

Contrairement a la prépension légale mise en ceuvre
en Belgique dés 1976 elle ne constitue pas a propre-
ment parler une mesure de partage du travail, car
aucune condition d’embauche n’intervient en contre-
partie du départ du salarié. En revanche, I'instauration,
dés le début de I'année 1982, des contrats de solida-
rité de préretraite-démission marquera l'intégration
des mesures de cessation anticipée d’activité dans la
politique francaise de partage du travail, puisque cha-
que départ en préretraite doit donner lieu & I'embau-
che d’'un demandeur d’emploi.

Contrairement & la Belgique, ce n’est donc gu’en
1982 qu’'apparait en France une volonté politique
d'utiliser la RTT comme instrument de lutte contre le
chémage. L'émergence de cette nouvelle préoccupa-
tion se traduira par 'adoption d'une politique de ces-
sation anticipée d‘activité couplée a des actions visant
A réduire la durée hebdomadaire du travail des salariés.
La politique francaise de partage du travail a donc
porté simultanément sur différents aspects de la durée
du travail, alors qu’en Belgique elle s’est axée avant
tout sur la réduction de la vie active.

Réduction de ia durée hebdomadaire du travail

Devant I'aggravation de la situation de I'emploi (la
Belgique compte en 1977 307 000 chomeurs com-
plets indemnisés, soit 7,8 % de la population active),
une voie plus contraignante sera par la suite emprun-
tée par les pouvoirs publics belges. A la réeduction de
la vie active viendra s’ajouter en 1977, la diminution
hebdomadaire des horaires de travail.

L'échec des négociations menées en 1977 afin de
parvenir & un accord interprofessionne! sur {a réduc-
tion hebdomadaire de la durée du travail, entrainera,
en 1979, l'intervention croissante du gouvernement

centage de compensation salariale devait étre négocié
au niveau des secteurs ou des entreprises, et un sys-
téme de primes a I'embauche des chomeurs avait été
prévu afin de maximiser 'effet de la réduction des
horaires sur I'emploi.

Le « Plan de Wulf »

Dans la mesure ol aucun accord n'a été conclu au
niveau paritaire, le gouvernement belge reprendra, en
1980, 'ensemble de ces dispositions dans le cadre du
« plan de Wulf ». Ce plan introduit un systéme d’inci-
tations financiéres pour les entreprises qui acceptent
d’embaucher des jeunes chdmeurs suite a I'adoption
de la semaine des 38 heures.

LE PLAN DE WULF

Octroi de primes pour chaque création nette d’emploi,
d’un montant de 62 500 FB (plus de 9 000 FF) par tri-
mestre, pendant deux ans au maximum. Ce dispositif
s'adresse :

® aux jeunes chOmeurs, apprentis ou stagiaires,

o aux chdmeurs complets indemnisés depuis au
moins 6 mois.

® Une enveloppe budgétaire importante a été prévue
afin de subventionner, au cours de I'année 1980,
20 000 emplois (ce qui équivaudrait a plus de
110 000 emplois pour la France).

Ce plan, dont I'application aurait permis de réinsérer
sur le marché du travail des catégories de demandeurs
d'emploi particuliérement touchées par le chémage,
n’'a pas eu de résultats significatifs ; c’est pourquoi le
gouvernement décida par la suite d’intervenir de fagon
plus contraignante dans le processus de RDT. Le
début des années 80 marque véritablement la rupture
introduite dans I'évolution des relations profession-
nelles en Belgique. L'omniprésence de I'Etat dans les

TABLEAU Il

Durée hebdomadaire moyenne du travail offerte par ouvrier, d’aprés l'activité ()

OCT AVRIL OCT. AVRIL OCT. AVRIL OCT. AVRIL OCT.
1978 1981 1981 1982 1982 1983 1983 1984 1984
Ens. des industries
+ Batiment st Génie Civil 37,6 34,7 35,9 35,6 34,9 35,3 35,1 34,5 35,7

Source : Institut National de la Statistique.

belge dans les relations professionnelles. A cette date,
une forme de négociation tripartite apparait, notam-
ment a travers une déclaration commune des parte-
naires sociaux et du gouvernement Martens, faisant
état de la nécessité de réduire, par le biais d'un accord
national interprofessionnel, la durée du travail a
38 heures par semaine, avant la fin de I'année 1980.
Pour accompagner le passage aux 38 heures, le pour-
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(") Du total des heures effectuées par tous les ouvriers, on défal-
que celles prestées par les ouvriers n‘ayant pas travailié pendant toute
la période d’enquéte pour les motifs suivants : engagés, licenciés ou
ayant démissionné pendant la période d’enquéte, past time, congé ou
petit chomage. On divise cette grandeur par le nombre d’ouvriers
inscrits sur les listes de paie dont on exclut ceux dont les heures n’ont
pas été prises en compte dans le calcul du numérateur. La durée
conventionnelle du travail, fixée au niveau des commissions pari-
taires, est généralement plus élevée du fait d’une comptabilisation
différente des heures travaillées.




négociations entre partenaires sociaux semble
remettre fortement en cause le principe d'autonomie
sur lequel fonctionnaient les relations professionneiles
jusgu’au milieu des années 70.

Cette inversion résulte en partie de I'attitude des
centrales syndicales qui, malgré la crise, n‘ont pas
modifié I'orientation de leur politique revendicative,
de sorte que la croissance du salaire réel, a laquelle ont
abouti les négociations collectives, a pu précipiter le
déclin de I'économie belge.

C’est donc dans le cadre d'une politique de redres-
sement économique qu’il convient d’analyser le sens
des mesures économiques et sociales adoptées par les
pouvoirs publics en 1980. Le gouvernement belge
promulga en décembre 1980 une loi qui prévoyait des
mesures drastiques (généralisation rapide de la
semaine de 38 heures et blocage du pouvoir d’achat)
si les partenaires sociaux ne parvenaient pas & un
accord.

C'est donc sous la pression exercée par cette
mesure qu'une convention collective interprofession-
nelle fut signée le 13 février 1981. Elle prévoyait

e le passage des durées hebdomadaires convention-
nelles a 38 heures, pour la fin 1982, partout ot elles
étaient supérieures a cette norme ;

e la possibilité de négocier, si ce niveau était déja
atteint (cas le plus fréquent) :

— soit une nouvelle réduction (une heure maximum
au total pour 1981 et 1982, sans perte de pouvoir
d’achat)

— s0it un gain de pouvoir d'achat de 1 % par an maxi-
mum en 1981 et 1982, sans réduction du temps de
travail.

Il est intéressant de constater qu’en Belgique, toutes
les mesures prises par les pouvoirs publics dans le
cadre de la gestion du temps de travail ont étroitement
associé la politique des salaires a la politique de I'em-
ploi et ont pour conséquence de soustraire du champ
de la négociation collective deux variables fondamen-
tales du rapport salarial : le salaire et la durée du tra-
vail. C'est autour de ces deux composantes que s'or-
ganise la politique d’assainissement économique mise
en ceuvre en 1982, politique qui « repose trés large-
ment sur un transfert des revenus du travail (via une
suspension partielle de I'indexation) vers l'entreprise
dans un premier temps, puis en faveur de I'emploi, en
1983, a travers un programme de partage du travail »
(6). Ainsi, c'est dans le cadre des pouvoirs spéciaux,
qui autorisent le gouvernement a légiférer a la place
du parlement, gu’'un certain nombre d’arrétés royaux
ont imposé une forte modération salariale a 'ensemble
des salariés. Ces mesures ont été les suivantes :

e du 1% mars 1982 au 31 mai 1982 : gel complet de
I'indexation pour les personnes gagnant plus que le
salaire minimum ;

e du 1% juin 1982 au 31 décembre 1982 : l'indexa-
tion a été limitée pour tous les travailleurs a un
montant forfaitaire équivalent au montant de I'inde-
xation du salaire minimum.

Les résultats de cette politique de rigueur salariale
‘ayant permis, fin 1982, d'accroitre le taux de marge
des entreprises et de rétablir partiellement leur compé-
titivité, le second volet de la politique économique a
pu étre appliqué dés 1983. Désormais, I'accent est mis
sur la nécessité d’améliorer la situation de I’'emploi en
favorisant le partage du travail par une réduction uni-
forme de la durée du travail.

Les«5/3/3»

Lintégration de la politique des revenus dans la
politique de partage du travail est explicite avec |'ar-
rété royal du 30 décembre 1982 « créant un fonds en
vue de I'utilisation de la modération salariale complé-
mentaire pour I'emploi». Cet arrété, communément
appeléles « 5 /3 / 3 » dispose que la modération sala-
riale appliquée en 1982 et renouvelée pour 1983 et
1984 (3% en 1982, 2,5 % en 1983 et 1984), doit per-
mettre aux partenaires sociaux de conclure, durant ces
deux années, des conventions collectives du travail,
afin de mettre en ceuvre une RDT de 5% et une
embauche compensatoire de 3%, ou de déterminer
des formules alternatives donnant un résultat équiva-
tent sur e plan de I'emploi.

Les employeurs qui n'atteignent pas les objectifs de
réduction et d’'embauche fixés dans la convention,
sont tenus de verser le produit de la modération sala-
riale & un fonds pour 'emploi créé auprés du Ministére
de I'emploi et du travail.

Les résultats auxquels ont aboutiles 5 / 3 / 3 restent
faibles. L'examen des accords signés fait état de
33 400 créations de poste, d'aprés des sources gou-
vernementales, dont 9 200 dans les PME et 24 200
dans les grandes entreprises.

La Fédération Générale des Travailleurs Belges
(proche du Parti Socialiste) et la Confédération des
Syndicats Chrétiens parviennent a des chiffres infé-
rieurs, situant les résultats entre 15000 et 30 000
emplois créés.

Si la formule des 5 / 3 / 3 a permis de ralentir le
rythme de croissance du taux de chOmage, efle n’a pas
pour autant introduit de rupture fondamentale dans
I’évolution du marché du travail. Le taux de chdmage
s'est stabilisé mais & un niveau trés élevé. Pour
I'OCDE, ceci s’explique par I'augmentation de I'offre
de travail, due principalement a l'accroissement du
taux d’activité. La population active totale semble
avoir cru en Belgique, sur la période 1960-1983, plus
vite que dans la CEE. De plus, la croissance passée des
salaires réels, plus forte en Belgique qu’ailleurs, aurait
incité les employeurs a rechercher des gains de pro-
ductivité pour contrebalancer la tendance a la hausse
des co(ts de main-d’ceuvre.

(6) OCDE, Etudes Economiques 1984 / 85, Belgique - Luxem-
bourg.
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TABLEAU IV

Le marché du travail au 30 juin

1981 | 1981 | 1982 | 1983 (1984 (")

en variations
milliers en milliers
Population
active civile 4079 | +14 | +25 | +18 +16

3628 | —79 | —49 | —37 +12
3.006 | —77 | —47 | —43 +13

Emploi intérieur

Emploi salarié

dont:

e Emploi public
dans le secteur

tertiaire 861 + 6 -10 - 8 +11
® Industrie 1.095| —76 ~54 -38 -
Chémage total ** 415 +93 +74 +55 + 5
Taux de
chémage *** 10.2 | 102 | 11.9 | 13.2 13.3

(") Estimations.

(**) Chémeurs complets indemnisés, chomeurs inscrits obliga-
toirement et demandeurs libres inoccupés.

(***) En pourcentage de la population active civile.

Source : QCDE, Etudes Economigues, Belgique 1984 / 85.

Initialement la formule des 5 / 3 / 3 reprenait l'idée
qui, en 1982, avait présidée a |'élaboration, par la
Confédération des Syndicats Chrétiens du projet 10 /
9/ 10. Ce plan reposait, a I'époque, sur une réduction
brutale de la durée du travail de 10 % au 1% janvier
1983 (34 heures au 1% janvier 1983), ainsi que sur
une embauche compensatoire de 10 %. Le finance-
ment du co(t de I'embauche (s'établissant a 9 % en
raison des salaires moins élevés versés aux chémeurs
engagés) était a la charge des salariés, des employeurs
et des pouvoirs publics (7). Un tel dispositif aurait
permis de créer, d'aprés les services économiques de
la C.S.C., 300 000 emplois dés 1983, résultats bien
supérieurs a ceux des 5 / 3 / 3. Pour la Fédération
générale des travailleurs belges et la Confedération
des syndicats chrétiens, le faible impact des 5 /3 /3
sur I'emploi résulte en partie des multiples conces-
sions faites par le gouvernement au patronat, conces-
sions qui ont limité I'efficacité des 5/ 3/ 3.

A la différence du projet de la CSC, dans le cadre
des 5/3/3, les petites entreprises comptant moins de
100 salariés ont été dispensées de |'obligation de pro-
céder 3 une embauche compensatoire. L'Institut Syn-
dical Européen fait de plus remarquer qu’en ce qui
concerne les entreprises moyennes, elles ont souvent
&té exclues des accords sectoriels. En outre, un arrété
royal autorise les PME de moins de 50 personnes a
opter soit pour I'embauche d’au moins une personne
supplémentaire, soit pour l'application de I'accord
sectoriel en vigueur (lequel prévoit des taux d’embau-
che inférieurs et différents selon la taille de I'entre-
prise), soit enfin pour le versement du produit de la
modération salariale du fonds pour I'emploi. Dans la
mesure ol 36 % de la main-d’ceuvre est occupée dans
des entreprises de moins de 50 personnes, la FGTB
fait observer qu'il y a au niveau du partage du travail,
et notamment en raison de ces dérogations, une révi-
sion & la baisse des objectifs fixés dans le cadre du
projet5/3/3.
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Concernant la diminution du temps de travail, elle
n‘est pas non plus exigée des entreprises et des sec-
teurs en difficulté. D aprés les travaux effectués par le
bureau du pian, les réductions négociées ont été infé-
rieures aux 5 % prévues par le dispositif ; les conven-
tions sectorielles auraient réduit en moyenne la durée
du travail des ouvriers de 1 % pour 1983 et de 0,5 %
en 1984.

Les conventions collectives ont abouti en moyenne
a des embauches bien en-deca des 3% envisagées
dans le projet, de sorte que ce bilan ainsi que I'atteinte
au pouvoir d’'achat des salariés ont suscité les critiques
des organisations syndicales.

En réalité, ces diminutions successives d'objectifs
résultent de I'opposition patronale a toute mesure
obligatoire en matiére de réduction du temps de travail
et d’embauche. La Fédération des Entreprises de Bel-
gique (FEB) refuse de voir s'instaurer un régime uni-
forme pour toutes les entreprises. Elle insiste, par
contre, sur la nécessité de rechercher des solutions
souples, différenciées et adaptées a I'ensemble des
secteurs et des entreprises.

Sur la question de I'embauche compensatoire, le
gouvernement belge semble aussi épouser le point de
vue patronal selon lequel il convient avant tout de pré-
server la compétitivité des entreprises.

Les dérogations dont ont bénéficié un certain nom-
bre d’entreprises et le développement des expériences
Hansenne, facilitant I'embauche via la remise en ques-
tion des droits sociaux relatifs a la durée du travail, tra-
duisent bien le recentrage des préoccupations gou-
vernementales sur I’entreprise.

Bien qu’'engagée plus tardivement dans la voie du
partage du travail, I'expérience francaise présente des
caractéristiques comparables. Dans un premier temps,
comme en Belgique en 1979, c’est sur 'invitation du
premier ministre qu'est signé, en 1981, par les parte-
naires sociaux (exceptée la CGT) un protocole d'ac-
cord sur la réduction hebdomadaire du temps de tra-
vail. Ce protocole atteste de la volonté de réduire la
durée du travail par la politique contractuelle, plutot
que par une mesure uniforme et générale en s'ap-
puyant sur la négociation de branches, pour la mise en
ceuvre, avant la fin 1985, du passage aux 35 heures.

Devant la faiblesse du nombre d’accords conclus, le
gouvernement décida finalement d'intervenir par voie
d'ordonnances, afin de porter [|'horaire légal &
39 heures par semaine dés 1982 (8). Selon la direc-
tion de la prévision, 1"application de cette ordonnance
a permis la création ou le maintien de 70 000 emplois.
L'adoption quasi-simultanée d'un systéme d’incita-
tion financiére & la réduction du temps de travail
accentue, a partir de 1982, I'importance accordée a la
variable « durée du travail » dans la lutte contre le ch6-
mage. Les différents contrats de solidarité réduction
du temps de travail, successivement mis en ceuvre

(7) 3% du colt était supporté par les salariés, en maintenant par
aitleurs le pouvoir d'achat des bas salaires. Par anticipation de la pro-
ductivité réalisée en 1983, les entreprises devaient assurer 2 % du
financement du plan. 4 % restait a la charge des pouvoirs publics en
raison des économies occasionnées par 'embauche des chémeurs.

(8) A noter que ces ordonnances reprenaient la quasi-totalité des
dispositions introduites par le protocole d’accord.



depuis 1982, ont maintenu ou créé aux environs de
2 000 postes de travail jusqu’en 1984.

La confrontation des expériences belge et francaise
permet de constater I'importance de la place occupée
par |'Etat dans le débat sur le partage du travail. Dans
aucun autre pays européen les questions relatives a la
réduction hebdomadaire des horaires de travail n‘ont
donné lieu a I'adoption de mesures législatives.

Dans le cas belge, les dérogations accordées a cer-
taines catégories d’entreprises dans le cadre des 5/3/3
traduisent en réalité 'impossibilité d'atteindre ['objec-
tif de partage du travail au moyen d'une réduction
linéaire et uniforme de la durée du travail. La demande
de flexibilité, par essence multiforme, émanant des
employeurs et des salariés, semble désormais ouvrir la
voie d'une politique de partage du travail nouvelle,
axée sur une guestion plus individualisée et plus sou-
ple du temps du travail. C'est ce glissement qui a
donné lieu, en Belgique, a l'instauration de mesures
visant 3 encourager 'aménagement et la flexibilité du
temps de travail.

LA REORIENTATION DU DEBAT
VERS LA PROBLEMATIQUE
DE LA FLEXIBILITE
DU TEMPS DE TRAVAIL

En Belgique, plusieurs indicateurs confirment la
priorité accordée a la flexibilité du temps de travail
dans le cadre de la politique de partage du travail.
Concernant le renouvellement de |'opération 5/3/3
pour 1985 et 1986, il a été convenu par les pouvoirs
publics que le produit de la modération salariale pas-
sée ne serait plus versé au fonds pour I'emploi, a
condition que les employeurs s‘engagent a ne pas
licencier les travailleurs qu’ils ont embauchés suite
aux conventions collectives signées en 1983, ou qu'ils
concluent un nouvel accord. D’autre part, le gouver-
nement a invité I'ensemble des partenaires sociaux a
développer le travail & temps partiel a I'aide d'une
enveloppe financiére « qui peut aller jusqu'a 1,5%»
de la masse salariale annuelle. Faute d’un tel accord,
les employeurs devront verser un pourcentage non
précisé de la masse salariale @ un compte spécial du
fonds pour 'emploi. Le glissement qui s’opére au sein
du débat relatif au partage du travail revét en réalité
deux caractéristiques :

e au plan de I'emploi, le gouvernement semble avant
tout priviligier le maintien des embauches anté-
rieures tout en axant désormais ses initiatives sur le
développement du travail a temps partiel ;

o l'effacement de la réduction linéaire du temps de
travail.

En définitive, le changement d’optique, dans lequel
s'inscrit toujours I'objectif de partage du travail, assi-
gne a la réduction du temps de travail un role différent
de celui qui lui était attribué au traversdu plan5/3/ 3.
Cet instrument devient désormais une technique dont
I'utilisation doit faciliter, dans I'entreprise, l'applica-
tion de nouveaux schémas de travail. Cet enjeu est
explicite avec I'adoption de mesures visant a promou-

. voir 'aménagement du temps de travail, dites « expé-

riences Hansenne »

Le dispositif et ses objectifs

L’arrété royal n°® 179, entré en vigueur au début de
'année 1983, est destiné a encourager la signature
d'accords d'entreprises sur des « expériences d'amé-
nagement du temps de travail dans les entreprises en
vue d'une redistribution du travail disponible ». L'éla-
boration de cet arrété s'est fortement inspirée des pro-
positions faites par un économiste, Tamas
PALASTHY, qui, des 1976, met en avant la nécessité
d’accroitre la rentabilité du capital investi via une utili-
sation plus intensive de ce dernier. Pour ce faire, le
développement du travail posté, en favorisant « I'élar-
gissement des plages horaires de la production et de
I'offre des services, permet d’améliorer la compétitivité
des entreprises, d'accroitre le niveau de I'emploi et la
capacité de choix des consommateurs, car |'accés aux
services privés et publics est alors assuré toute I'an-
née » (9).

DESCRIPTION DE L’ARRETE ROYAL N°179
RELATIF AUX EXPERIENCES HANSENNE,
ET ENTRE EN VIGUEUR LE 15 MARS 1983

e E£n vertu de l'arrété royal n° 179, I'employeur et les tra-
vailleurs peuvent conclure une convention appliquant
temporairement un nouveau régime de travail avec ou
sans réduction du temps de travail et créant des
emplois supplémentaires.

® L'expérience Hansenne est limitée dans le temps. La
durée maximale est en principe de deux ans. Sous cer-
taines conditions, il est possible de prolonger & deux
reprises cette durée d'un an.

Seules les entreprises ayant appliqué le régime des 5 /
3/ 3 peuvent introduire un nouveau régime de travail
dans le cadre des expériences Hansenne (cette condi-
tion ne s‘applique pas aux entreprises de moins de
50 personnes).

® /ncitations financiéres de I'état a la création d’emplois :

— prise en charge partielle de la diminution de rémunéra-
tion des travailleurs consécutive & une réduction du
temps de travail (maximum de 2 600 FF par mois et par
travailleur embauché a temps plein) ;

— prise en charge de la moitié des frais de fonctionne-
ment liés a I'embauche de travailleurs supplémentaires.

Ce dispositif est consacré par la loi du 31.07.84 qui pré-
voit des incitations fiscales (immunisation des bénéfices
répartie sur 6 ans pour un montant global de 2 millions de
FB) en faveur des entreprises qui réduisent la durée du
travail 8 34 heures par semaine et qui augmentent, via la
réorganisation du travail, I'emploi de 8 %.

(9) Extrait de la conférence de presse tenue par le groupe Palasthy
le 23 janvier 1986.
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LES DEROGATIONS
A LA LEGISLATION PREVUES
PAR L'A.R. 179

Les principales dérogations accordées concernent :
@ Jes jours de travail et de repos ;

® /es indications du réglement du travail portant sur le
début et la fin du temps de travail, le travail posté ;

® /a procédure de modification du réglement du travail ;

© les périodes pendant lesquelles il est interdit d’effectuer
des travaux de construction ;

® /e régime des crédits d’heures ;

® /e paiement de la rémunération durant le repos com-
pensatoire ;

® /a fixation du nombre de jours fériés, la rémunération
des jours fériés, la fixation des jours de remplacement ;

® /e pouvoir contraignant des conventions collectives.

Contrairement au plan Palasthy, qui inscrit la pro-
blématique de l'aménagement du temps de travail
dans un nouveau mode de développement des
sociétés industrielles, les expériences Hansenne ont
une finalité plus restreinte. Au plan économique, les
pouvoirs publics belges n‘ont a aucun moment précisé
les enjeux d'une nouvelle organisation du temps de
travail. L'analyse des expériences réalisées permet de
constater que seul {'accroissement effectif des ventes
a motivé le recours aux expériences Hansenne. Les
employeurs n’ont pas saisi les possibilités juridiques et
financiéres qu’offre I'AR 179 pour conquérir de nou-
veaux marchés, c'est pourquoi leur stratégie reste
défensive puisqu’elle s’inscrit surtout dans une
perspective d'adaptation aux évolutions du marché.
Pour le ministere du travail belge, les expériences
Hansenne constituent avant tout « le point de départ
d’une réflexion sur la généralisation de nouvelles dis-
positions en matiére de régime et de durée du travail ».

En France le débat sur I'aménagement du temps de
travail a été abordé dans le cadre plus vaste de la
modernisation économique. Ainsi, le rapport Taddei
lie-t-il (10) I'aménagement et la réduction du temps
de travail a I'allongement de la durée d'utilisation des
équipements dans une perspective de réorganisation
de la production permettant de trouver de nouveaux
débouchés. Il ne semble pas qu’en Belgique cette pro-
blématique ait guidé explicitement les pouvoirs
publics, méme si au plan de I'entreprise, la recherche
de compétitivité et de modernisation de 'outil de pro-
duction semble avoir déterminé |'évolution des prati-
ques patronales en matiére de temps de travail.

Comme le souligne G. WARNOTTE (11), « le taux
d’utilisation des équipements devient dans cette
perspective une variable importante sur laquelle les
gestionnaires ne peuvent agir que dans le cadre d'une
organisation flexible du travail qui permet de s'adapter
plus efficacement aux fluctuations de la demande et
des ventes, sans devoir procéder a des investissements
supplémentaires.

Dans la mesure ot le théme de la flexibilité a été mis
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LES GRANDES LIGNES
DU PROJET PALASTHY

e C'est dans le cadre d'un nouveau mode de développe-
ment, favorable & 'emploi, que le plan Palasthy préco-
nise une extension de la durée d’utilisation des équipe-
ments en vue daccroitre la compétitivité des
entreprises.

® Au lieu de n'utiliser les installations que 8 heures par
jour, cing jours par semaine, ce plan propose de les uti-
liser sept jours sur sept et 12 heures par jour (au
minimum).

® En compensation du sacrifice 1ié & la possibilité de tra-
vailler le week-end, la journée de travail sera réduite 3
6 heures par travailleur, et I'embauche supplémentaire
permettra alors de faire fonctionner les équipements
12 heures par jour.

® Dans la mesure ou les gains réalisés sur le coit du capi-
tal (diminution de la quantité de capital incorporée
dans chaque unité de produit) ne suffisent pas & com-
penser la hausse des charges salariales (liées & I'em-
bauche et au maintien des salaires), I'Etat devra réinter-
naliser les économies dégagées par I'embauche de
chémeurs via la suppression de la taxe sur les bénéfices
et la création d'une prime (de 5000 FF par emploi
créé).

® La contraction des marchés ne permettant pas d‘absor-
ber une quantité supplémentaire de produits, I'allonge-
ment de la durée d utilisation des équipements ne s‘ef-
fectuera que sur les équipements les plus performants.
L'exploitation du capital le moins rentable sera aban-
donnée grédce a un systéme d’indemnisation financé
par I'Etat.

en avant pour renforcer la compétitivité du systéme
productif, il n'est pas surprenant de constater qu’a tra-
vers les expériences Hansenne, les négociations se
déplacent vers l'entreprise. La nécessité de mieux
appréhender la réalité de I'entreprise a limité I'impor-
tance des conventions collectives de branche. La
diversité des conditions de production rencontrées
dans les unités de production explique d'ailleurs que
I'on assiste, en matiere d’'organisation du temps de tra-
vail, & un recentrage de la négociation sur I’entreprise.

Quant a I'Etat, son champ d’action, par rapport au 5
/ 3/ 3, s’est également réorienté vers I'entreprise puis-
que la convention d’aménagement du temps de tra-
vail, élaborée par 'employeur et les représentants des
salariés, requiert I'approbation du Ministére du travail
et de I'emploi. Afin d’encourager I'expérimentation de
nouvelles formes de travail, les pouvoirs publics ont
aussi été conduits a « aménager » la législation relative
au droit des travailleurs. En réalité, ces expériences
permettent la non-application de nombre de disposi-
tions importantes du droit social; ¢'est le cas, non
seulement du droit au travail individuel, mais aussi des
relations collectives du travail.

(10) D. TADDEI « Pour une nouvelle organisation de fa produc-
tion : allongement de la durée d'utilisation des équipements, aména-
¢ement et réduction du temps de travail », rapport d'étape présenté
au premier ministre, Ministére du redéploiement industriel et du com-
merce extérieur, septembre 1985,

(11) G. WARNOTTE « De la réduction du temps de travail & I'amé-
nagement du temps de travail : les enjeux de la flexibilité du temps »
— Reflets et Perspectives de la vie économique, novembre 1985.




Il semble que |'organisation de la négociation, au
sein de {'entreprise, s'accompagne en Belgique d'une
remise en cause de la hiérarchie des sources de droit.
Comme le souligne F. BLEECKS (12) «le principe
comme tel de la dérogation n’est pas une innovation.
Plusieurs dispositions normatives du droit du travail
conférent aux commissions paritaires une compétence
de dérogation. Ce qui, par contre, est novateur, c’est
le niveau auquel de telles dérogations peuvent étre
négociées et les conditions dans lesquelles elles peu-
vent I'étre » (13).

LA MISE EN (EUVRE DU DISPOSITIF

Caractéristiques des entreprises signataires :

50 conventions d’aménagement du temps de travail
ont été conclues jusqu’a ce jour, dont trois dans le
secteur tertiaire (IKEA, AMERICAN EXPRESS, ainsi
que dans un Institut médico-pédagogique pour han-
dicapés).

Les entreprises signataires sont en général de taille
moyenne. Sur les 35 entreprises pour lesquelles le
détail des expériences a été fourni par le Ministére du
travail, 11 d’entre elles occupent 100 a 350 salariés.

Les grandes entreprises qui ont introduit de nou-
veaux schémas de travail sont généralement des
filiales de multinationales. Selon la Fédération des
entreprises de Belgique (principal syndicat patronal),
la hausse du dollar a occasionné une augmentation
des commandes en Europe auprés des filiales. La
croissance des débouchés a nécessité alors une utili-
sation accrue des capacités de production, ce qui
explique le recours 4 I'AR 179. En régle générale, c’est
la perspective d'une augmentation des parts de
marché qui justifie la signature d’une convention
d’aménagement du temps de travail.

Au niveau des activités concernées, on observe que
ce sont dans les secteurs a fortes dépenses en capital
que les expériences Hansenne ont connu le plus de
succds. Sur un échantillon de 35 entreprises, 18 se
situent dans le secteur de la métallurgie, 4 dans la chi-
mie, 4 autres dans la transformation du bois.

Description des nouveaux schémas de travail

Contrairement aux recommandations du plan
Palasthy, les expériences Hansenne n'ont pas occa-
sionné une réorganisation en profondeur du systéme
de travail.

Le travail durant le week-end :

La principale innovation introduite a consisté a inté-
grer au processus de production deux équipes supplé-
mentaires pendant le week-end, chacune d’elles tra-
vaillant 2 x 12 heures soit 24 heures par semaine (cf.
tableau). D’autres entreprises ont prévu, a coté du tra-
vail du week-end, l'intégration de ces équipes dans
I'horaire normal pendant un jour de la semaine.

Le travail du week-end constitue le systéme le plus
répandu, puisqu’il est en application dans plus de la
moitié des entreprises pratiquant un réaménagement
du temps de travail dans le cadre des expériences
Hansenne.

Pour cette premiére catégorie d'entreprises, les

" dérogations légales accordées ont porté sur :

o le travail du dimanche,
e la limite journaliére de 12 heures,

e le paiement des heures supplémentaires seule-
ment au-dela de 12 heures.

Concernant les salaires, on observe qu’en général,
les travailleurs du week-end touchent une rémunéra-
tion correspondant a celle d'un travailleur a prestation
normale (36 ou 40 heures) dans la méme entreprise.

Dans la majorité des cas, I'instauration du travail du
week-end résulte de Vaccroissement de la demande
d’un produit. Selon une étude réalisée par la Fonda-
tion du Roi Baudouin (14), plusieurs facteurs expli-
quent le choix du travail du week-end plutdt gu’une
extension des moyens de production :

e l'importance des délais de livraison des équipe-
ments oblige I'entreprise & recourir au travail du
week-end, considéré comme une mesure tran-
sitoire  jusqu'a [Finstallation des nouvelles
machines ;

e le co(it des nouvelles machines ne peut-étre
financé par 'entreprise ;

e le caractére incertain de la croissance de la
demande conduit 'employeur a éviter, par le tra-
vail du week-end, les frais fixes d'un nouvel
équipement.

Il apparait donc peu probable d’envisager, dans un
contexte économique difficile, la généralisation des
équipes de week-end.

Au plan social, ce systéme de travail est jugé positi-
vement par la plupart des travailleurs concernés (meil-
leure organisation de la vie familiale, plus de loisirs
etc...), bien que le travail du week-end perturbe les
contacts sociaux.

Instauration de nouveaux systémes d’équipes :

Pour les entreprises qui ont modifié 'organisation
du travail posté, on observe une compression de la
charge individuelle de travail sur une période relative-
ment courte. Par contre, la durée journaliére du travail
augmente dans des proportions importantes de fagon
4 libérer des plages horaires pour la création de nou-
velles équipes.

Ce systéme a été introduit par la Raffinerie Belge
des Pétroles, en vue de développer le régime des 3 fois
12 heures par semaine. Deux équipes, sur un total de
quatre, se relaient nuit et jour. La premiére travaille de
7 4 19 heures et la seconde de 19 heures a 7 heures.
Chaque équipe travaille un maximum de 3 jours
consécutifs. Par rapport au systéme antérieur, cette
formule permet de réduire la durée du travail de deux
heures par semaine.

(12) F. BLEECKS : « L'évolution des relations industrielles en Bel-
gique : adaptation ou mutation ? », dossier n® 7 de I'Institut des
sciences du Travail, Novembre 1985, revue éditée par I'université
catholique de Louvain.

(13) Un examen détailié de la position syndicale figure dans le
prochain document travail et emploi a paraitre.

(14) Le temps de travail : vers une nouvelle organisation ? Fonda-
tion Roi Baudoin, mai 1985.
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L'acceptation par les salariés d'un tel aménagement
s’expligue uniquement par le surcroit de temps libre
qu’occasionne la formule. La sauvegarde de I'emploi
ou l'amélioration de la rentabilité n'ont pas motivé le
choix des travailleurs.

Entreprises sans travail posté :

On trouve dans cette derniére catégorie d’'entrepri-
ses, des usines qui appliquaient le régime de travail
classique de cing jours par semaine, et ol le régime de
travail en équipes successives ne pouvait étre envi-
sagé.

Pour éviter le travail en deux équipes, la firme ETAP
a opté pour l'instauration de six jours d’ouverture par
semaine. Chaque salarié est occupé 4 jours a raison de
9 h 15 mn par jour. Par rapport au régime antérieur, la
durée hebdomadaire du travail diminue d'une heure.
Dans cette entreprise, c’est la nécessité de combler le
temps entre la commande d'une machine et sa
livraison qui a justifié le recours a I'expérience.

Le réaménagement des heures d’ouverture des
services : le cas « IKEA »

1l semble que I'on observe actuellement en Belgique
une tendance a I'extension des expériences Hansenne
au niveau des services. Pour |'économiste Tamas
PALASTHY, la volonté de poursuivre dans la voie de
I'aménagement du temps de travail rendra inévitable la
diffusion de ce mouvement a I'ensemble des secteurs
économiques et sociaux en raison des blocages qui
apparaitront au niveau de I'organisation générale de la
société. La nécessité d’inscrire la problématique de
I’ATT au niveau de I'ensemble de I'économie tient au
fait que le temps ne constitue pas seulement un fac-
teur de production, mais aussi «un facteur de
consommation » ; c’est pourquoi «la réorganisation
de la production doit étre pensée en fonction d'une
durée du travail différente, de telle sorte que chacun
puisse disposer de temps libre pour la consommation
des services » (15).

L'ouverture du dimanche, a laquelle a procédé I'en-
treprise IKEA dans le cadre des expériences Hansenne,
témoigne tout a fait de I'existence d’interactions entre
e monde du travail et celui de la consommation, puis-
que le temps de loisirs des uns affecte le temps de tra-
vail des autres.

Dans trois magasins (TERNAT, WILZIJK et
HOGNORIL), l'entreprise a obtenu l'autorisation
d’occuper le personnel le dimanche de 10 a 17 heures,
le jour hebdomadaire de fermeture ayant été reporté
au mardi. La durée moyenne de travail hebdomadaire
est de 34 heures (contre 36 heures précédemment), et
les heures prestées le dimanche sont payées a 200 %.
Les raisons justifiant le recours au travail dominical
ont été exprimées dans les préambules du projet de
convention :

1. meilleur service a la clientéle : acheter des meu-
bles est une activité familiale qui se fait aux moments
de loisirs de tous les membres de la famille ;

2. un grand nombre de magasins de meubles de dif-
férentes tailles sont actuellement ouverts le
dimanche ;

3. meilleure répartition de la charge de travail pour
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le personnel ; actuellement e samedi est un jour plus
encombré que les autres; aussi le dimanche peut
constituer une solution a cet encombrement.

IMPACT DES EXPERIENCES
HANSENNE SUR L'EMPLOI :

Le nombre d'emplois créés dans le cadre des expé-
riences Hansenne est actuellement évalué a 800, ce
qui indigue un effet total sur I'emploi extrémement fai-
ble. Au niveau des entreprises concernées par ces
expériences, on constate un accroissement de I'emploi
d’environ 5 % (voir tableau).

Ce résultat doit malgré tout étre analysé avec pru-
dence en raison du nombre restreint de conventions
conclues a ce jour. De plus, seules pouvaient recourir
aux expériences Hansenne les entreprises ayant déja
fait un effort pour I'emploi et la réduction du temps de
travail dans le cadre des 5/ 3/ 3.

Selon les informations dont disposent les pouvoirs
publics, un nombre important de petites entreprises
ont modifié leur systéme de travail en utilisant les
moyens offerts par 'AR 179, sans pour autant étre
passées par l'intermédiaire du Ministére. Dans la
mesure ol ces expériences ont créé des empilois, | Etat
n‘est guere intervenu pour y mettre un terme. Ces.
conventions d’aménagement du temps de travail,
négociées au niveau de l'entreprise, ont en réalité eu
des effets externes importants. Dans le secteur du tex-
tile, le souci de ne pas rompre avec le principe de la
négociation sectorielle a permis la conclusion d'un
accord cadre national du textile (le 25 mars 1983).
Cet accord introduit la possibilité de créer des équipes
relais, afin de ne pas arréter les équipements pendant
le week -end et les jours fériés.

Les effets d'entrainement induits par le développe-
ment des expériences conduisent donc a relativiser les
quantifications qui ont été faites au niveau de I'em-
ploi.

PERSPECTIVES D'AVENIR

L'utilisation faite par les entreprises de 'AR 179 a
mis en évidence I'impossibilité de prolonger a I'avenir
ces expériences en modifiant par voie législative la
réglementation du travail.

L'analyse des expériences en cours a montré que la
quasi-totalité des entreprises signataires ont opté pour
I'intégration de deux équipes supplémentaires le
week-end. Ce choix semble résulter du refus de pro-
céder & une révision compléte de I’'organisation du tra-
vail. Trés rares sont les cas ol I'on assiste a une exten-
sion du travail en équipes durant la semaine, et le
choix en faveur du travail le week-end s’explique par
le souci d’adopter des mesures transitaires face a l'in-
certitude de la conjoncture. L'enquéte réalisée par la
Fondation Baudouin parvient d’ailleurs a la conclu-
sion que sans un accroissement de la demande, il n'y

(15) Gérard WARNOTTE, Op. cit.




a aucune raison d’instaurer le travail de week-end
dans les entreprises qui ne travaillaient pas en continu
auparavant ; ¢c'est pourquoi dans le contexte actuel de
faible conjoncture, il apparait difficile d’entrevoir une
généralisation des expériences Hansenne.

Des problémes d’ordre organisationnel constituent
encore un obstacle a I'extension du travail du week-
end. Ainsi, d'apres les interviews réalisées aupres des
entreprises, |'intégration d’équipes de fin de semaine a
occasionné des problémes de formation dans la
mesure ou les travailleurs occupés le week-end ont
été recrutés a I'extérieur de I'entreprise sans toujours
bénéficier d'une formation adéquate.

La productivité des équipes engagées le week-end
est restée inférieure a celle des autres travailleurs
occupés durant la semaine, en raison notamment de la
moins bonne formation des travailleurs, mais aussi par
I'absence du contréle de qualité et par le manque
d'encadrement (faiblesse de I'assistance technique).

Toutes ces observations témoignent de la nécessité
d'aborder la question de I'aménagement du temps de
travail dans le cadre de ta négociation collective, afin
de prendre en compte l'intégralité de la réalité écono-
mique et sociale de I'entreprise. Toute modification
dans |'organisation du travail interagit sur les condi-
tions de production de l'entreprise; c’est pourquoi
I'on ne peut appréhender ces problémes indépendam-
ment du contexte socio-économique propre a chaque
entreprise. Il semble que dans le cas des expériences
Hansenne, la décision de conclure une convention
d’ATT a presque toujours été prise unilatéralement par
'employeur sans donner lieu a des négociations avec
I'ensemble des représentants du personnel.

L'accord intervenu le 24 avrii 1986 entre
employeurs et syndicats au sein du Conseil National
du Travail semble s'inscrire désormais dans la
perspective de renforcer la négociation entre parte-
naires sociaux. De nouvelles formules d’ATT pourront
a I'avenir &tre appliquées a la condition d’obtenir I'ac-
cord de tous les syndicats (dans le cadre des expérien-
ces Hansenne 'accord d'un seul syndicat suffisait).
Les systémes devront étre négociés en priorité dans
les secteurs, et a défaut d’accord a ce niveau, ils pour-
ront &tre conclus & I'échelle des entreprises (16). Cet
accord supprime donc 'arrété royal qui a permis les
expériences Hansenne (sauf pour celles qui sont en
cours), tout en reprenant désormais, dans le cadre de
la négociation, les différentes possibilités offertes par
I'arrété royai 179 (extension du travail en équipes, ins-
tauration du travail dominical, etc...)

L’annualisation du temps de travail

Suite a l'adoption de l'arrété royal 179 relatif aux
expériences Hansenne, I'accent mis sur I'aménage-
ment du temps du travail a été renforcé par la politique
gouvernementale en vue de laisser aux entreprises la
possibilité d’utiliser plus « librement» le volume de
travail dont elles disposent. Le souci, partagé par d’au-
tres pays européens, de rechercher des formes de fle-
xibilité interne, semble traduire la nécessité de modi-
fier la base sur laquelle se comptabilise fa durée du
travail. La modulation annuelle des horaires de travail
permet désormais aux entreprises belges d'ajuster les

effectifs aux variations conjoncturelles de la produc-
tion sans recourir aux heures supplémentaires, ni au
chdémage partiel.

En Belgique, la loi de redressement qui est en appli-
cation depuis le 1" janvier 1985, a prévu la possibilité
de faire varier la durée du travail fixée par les conven-
tions sectorielles ou d’entreprises dans les cas sui-
vants

e la limite journaliére de la durée du travail, fixée par
la loi ou les conventions collectives, pourra étre
augmentée ou diminuée de deux heures, pour
autant gu’elle ne dépasse pas 9 heures par jour ;

e la limite hebdomadaire, fixée par la loi (40 heures)
ou par une convention collective, pourra étre
augmentée ou diminuée de 5 heures sans excéder
toutefois 45 heures par semaine ;

e il faut déterminer la période, dont le maximum est
d'un an, au cours de laquelle la durée hebdoma-
daire fixée par 'a convention collective du travail
doit étre respectée en moyenne.

Outre l'adoption du principe de la modulation
annuelle du temps de travail, I'allongement de la
période de récupération des heures supplémentaires,
prévu par l'arrété royal 225, démontre |'importance
croissante accordée 3 la flexibilité du temps de travail
dans l'entreprise (17).

L'examen des mesures récemment adoptées par la
France et la RFA, dans le cadre du débat sur la « flexi-
bilité », semble témoigner de I'existence d'une conver-
gence des problématiques sur ce théme.

En France, I'idée de I'annualisation du temps de tra-
vail s'est concrétisée par 'adoption d’une loi-cadre
qui permet désormais aux entreprises (sous certaines
conditions et dans certaines limites) de répartir le
temps de travail sur I'année, afin de prendre en compte
les incertitudes liées a I'évolution du marché (18).

En République Fédérale d’'Allemagne, suite au
conflit qui a opposé I'lG Métall. au patronat, une
convention cadre a été signée dans ce secteur. Depuis
le 1% avril 1985, la durée hebdomadaire peut doréna-
vant varier, dans une méme entreprise, entre 37 et
40 heures, a condition toutefois que sur deux mois la
durée hebdomadaire moyenne ne dépasse pas
38 h 30.

(16) Le secteur de la distribution a été exclu de I'accord en raison
de {'opposition des classes moyennes a I'ouverture des grandes sur-
faces le dimanche. Lorsque la loi sera votée, cet accord représentera
la premiére convention collective interprofessionnelle conclue depuis
1975.

(17) Cet arrété dispose que {a durée du travail ne pourra excéder
11 heures par jour, ni 50 heures par semaine. Quant a la récupération
des heures supplémentaires, elle devra s’effectuer sur une base tri-
mestrielle.

(18) C’est au niveau des branches qu’auront lieu les négociations
sur la modulation des horaires de travail. En outre, la souplesse
accordée devra s'accompagner d’une réduction du temps de travail.
Ce texte prévoit deux cas de figure : si ['accord signé fait passer la
durée du travail a8 41 heures hebdomadaire pendant plusieurs
semaines, la moyenne annuelle devra atteindre 38 heures par
semaine. Si I'accord porte & 44 heures la limite supérieure, alors la
moyenne annuelle devra étre inférieure & 37 H 30.
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Avec I'application, en Belgique, des différentes dis-
positions prises en faveur de I'aménagement du temps
de travail, les deux principes de base qui structuraient
le systéme de travail classique ont été fortement remis
en cause. Ainsi, les principes de synchronisation (les
travailleurs sont tous employés dans le méme espace
de temps) et de standardisation (le travail est a temps
plein pour tout le monde), ne peuvent plus rendre
compte de I'ensemble des schémas de travail mis en
ceuvre par la Belgique depuis la crise.

Du c6té du systéme productif, I'offre d’aménage-
ment du temps de travail, a I'origine de cette diversifi-
cation, semble susceptible, comme on I'a vu, d'amé-
liorer [a compétitivité des entreprises ainsi que le
niveau de I'emploi. Mais, il faut examiner & quelles
conditions elle peut étre compatible avec la demande
d’aménagement des ménages.

Dans la mesure ou le temps de travail est une varia-
ble qui influence |'organisation de la société, il semble
que son aménagement nécessite de mieux prendre en
compte, a l'avenir, I'ensemble des changements (éco-
nomiques, sociaux, culturels) qu’une telle politique
occasionne dans la société.

En liaison avec cette observation, le développement
du processus de reduction du temps de travail, qui
s'opére par le biais des expériences Hansenne, devrait
s'accompagner d'une offre de services mieux répartie
dans le temps, afin d’encourager, au niveau de I'entre-
prise, la flexibilité des horaires de travail.

L'acceptation par un individu de commencer son
travail & n'importe quelle heure ou jour de la semaine
dépend étroitement des possibilités qui lui sont offer-
tes au niveau des services. Cette approche du pro-
bléme a été analysée par Tamas PALASTHY (19) qui
fait observer que « si les services ne sont accessibles
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que de 10 a 18 heures, I'individu préfere terminer son
travail de telle maniére qu’'il puisse encore avoir accés
aux services. Si, par contre, les services sont accessi-
bles a n'importe guel moment de la journée, méme
pendant la nuit, alors cette contrainte peut étre levée ».
En abordant le probléme de la sorte, une autre ques-
tion s'impose. De quel pouvoir de négociation dispo-
sent les individus pour imposer leur demande de
temps de travail ? A cet égard, il semble que le role des
partenaires sociaux soit fondamental, afin d'intégrer
dans les négociations le désir de flexibilit¢ des
ménages.

‘D’aprés une enquéte menée dans le cadre des
Facultés Universitaires de Namur, I'aménagement du
temps de travail et la recherche d’une autre maniére de
vivre et de travailler font partie des nouvelles valeurs
sociales auxquelles adhérent les belges (20).

Une demande d’aménagement du temps de travail
apparait donc du c6té des ménages, mais elle est
vraisemblablement liée aux conséquences de |'offre
d’aménagement des entreprises sur |'organisation de
la société. Plus la flexibilité du temps s'étendra aux
secteurs ou se porte la consommation des salariés,
plus ces derniers seront enclins & réclamer des modali-
tés particuliéres d’aménagement du temps de travail, &
condition toutefois que ces modalités puissent répon-
dre 3 leurs besoins de coordination de la vie familiale.

L'aménagement du temps de travail constitue un
domaine a enjeux multiples. A I'avenir, cette revendi-
cation devrait s'inscrire dans une politique du temps
plus vaste dont le champ d’action s'élargirait a I'en-
semble des secteurs d’activité de I'économie belge. La
politique belge d’aménagement du temps de travail
s'opérerait alors au profit de I'entreprise, de I'emploi et
de la qualité de vie des travailleurs.

(19) Tamas PALASTHY : « Travailler 6 heures par jour », édition
DUCULOT, Bruxelles 1983.

(20) A. SPINEUX: « I"'évolution des relations industrielles en Bel-
gique : les indicateurs du changement », Institut des Sciences du Tra-
vail, 1985.



