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introduction

Au fur et 2 mesure que se perpétuent dans les pays développés
les incidences de ce qu’il est convenu d’appeler la crise, I'attention
portée aux problémes d’emploi et aux difficultés d’utilisation de la
population active grandit et reste au tout premier plan, méme si, de
temps a autre, des accalmies relatives semblent se produire. Avec cet
accroissement de l'inquiétude vécue par tous concernant le travail
et ses modalités d’insertion dans I’entreprise, apparait parallélement
une série d’analyses qui semblent chaque fois renouveler les termes
dans lesquels se pose la question du plein emploi ou du bon emploi.
Autour des trois poles constitués par l'activité, I'inactivité et le cho-
mage gravite un ensemble de propositions, de recettes les plus diver-
ses, chacune cherchant a aborder «le probléme» par rapport a la
préoccupation qui I’anime, tout en se gardant bien, désormais,
d’émettre une quelconque promesse.

Il y ad’abord tous ceux pour qui une action en faveur de I’emploi
prend la forme d’une politique économique de relance, fondée sur
la consommation et l'investissement. L’objectif recherché est 1’ac-
croissement du nombre de postes de travail selon une logique keyné-
sienne qui a largement dominé la phase de croissance. Mais la perpé-
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tuation de cette démarche dans un contexte qui a changé n’est pas
sans entrainer d’autres difficultés; cela explique, sans nul doute,
la méfiance dont elle est aujourd’hui I’objet.

Il y a aussi ceux pour qui la politique de I'emploi se résume
4 une politique de l'entreprise. Améliorer 'emploi, c’est d’abord
penser a la santé des entreprises, a leur capacité a investir et a inno-
ver, c’est aussi leur laisser plus de liberté en réduisant les contraintes
qui les enserrent. L’emploi de demain, c’est la rentabilité d’aujour-
d’hui et, sans paraphraser une formule célébre, on peut se demander
si ce qui est vrai au niveau de I’entreprise est forcément optimal au
niveau de la collectivité.

Et puis, il y a enfin ceux qui élargissent le débat et qui, peu
confiants dans les bienfaits de ’économie, vont jusqu’a se demander
si I’emploi, l'insertion professionnelle, l’activité productrice, tels
qu’on les congoit traditionnellement, demeurent des objectifs possi-
bles et souhaitables.

C’est un autre rapport au travail qui est alors mis en avant; on
évoque les possibilités de partage du travail; on réfléchit a 1’arbi-
trage travail-loisir; on se pose en fait la question de savoir si I'emploi
est vraiment un objectif majeur, pour tous, jusqu’a quel ige et selon
quelle modalité. Le développement de I’6conomie souterraine, du
travail informel ou des petits boulots en est peut-étre le reflet. Le
systéme économique €tant de plus en plus avare d’emploi, a chacun
de se débrouiller pour avoir un boulot. Dans cet élargissement du
débat, I’entreprise n’est pas absente, elle cherche méme a prendre
appui sur ces «nouveauxy» comportements a I’égard du travail, pour
proposer des formules d’emploi qui lui soient opportunes.

En méme temps qu’il diminue, ’emploi change de nature et le
type de rapport que chacun entretient avec lui va progressivement
se modifier. Sur le plan strictement quantitatif, le nombre de postes
de travail créé chaque année reste inférieur au nombre de postes qui
disparaissent!. Pendant ce temps-la, l'effectif des personnes dési-
reuses de travailler continue de s’accoitre ; et si dans cette évolution,
le profond désir d’insertion de la population féminine est tout a

1. Galibert A., Le Dem J., Pisani-Ferry J., « Chomage pourquoi I'Europe?», Projet,
nQ 198, 1986. Plassart Y., «Objectif emploi», Ligisons sociales, Mensuel, n® 7, 1986.
Madinier H., « Les créations et les disparitions d’emploi en France de 1982 a 1984 », Bulle-
tin des statistiques du ministére du Travail, Bilan de I'emploi, n0$ 23, 24, 1986. Gattaz Y.,
«L’emploi, 'emploi! », Le Monde, 9 mars 1986.
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fait déterminant, les problémes de pyramide des dges et d’accés des
jeunes a I’emploi restent encore cruciaux.

Au-dela de ces écarts démographiques bien connus, c’est aussi
le comportement des entreprises & 1’égard de I'emploi qui s’est pro-
gressivement modifié. Les embauches ne suivent plus les besoins et
le parallélisme entre activité économique et emploi n’est plus tout a
fait le méme. Ainsi, lorsque [’activité augmente, la traduction de
cette variation, en création nette d’emplois, n’a plus rien d’automa-
tique. L’embauche définitive apparait méme comme 1'ultime déci-
sion, lorsque tout a été essayé et I’on congoit dés lors que I'entreprise
dispose d’autres moyens pour répondre 4 une augmentation de sa
charge de travail..., & moins qu’elle n’y renonce, par peur d’avoir a
embaucher! On comprend ainsi tous les aléas d’une politique de
relance si les comportements des entrepreneurs ne suivent pas.

L’entreprise peut bien sur recourir a des formes de travail d’ap-
point, formes qui constituent pour elle une solution préférable et
qui occupent une place majeure dans I’arsenal de ses outils de ges-
tion. Cela modifie la structure de ’emploi. Celui-ci n’a plus une réalité
homogéne, se définissant comme le contraire du chomage, mais tend
a revétir de multiples facettes qui sont autant de positions intermé-
diaires entre I’emploi permanent et I’absence totale d’activité.

Ces formes particuliéres de travail, contrat & durée déterminée,
intérim, travail saisonnier, horaires atypiques, sous-traitance de
main-d’ceuvre... peuvent apparaitre marginales dés l'instant qu’elles
n’agissent que sur les flux d’entrée et qu’elles ne remettent pas en
cause la situation de I’ensemble des salariés. Mais cette gestion a
court terme des flux n’est pas sans incidence sur les stocks ; progressi-
vement, les salariés de I’entreprise découvrent la cohabitation et de
simple commodité, pour faire face & la conjoncture, la multiplication
et la différenciation des statuts devient partie intégrante de la logique
des firmes.

Ce sont les représentations qui entrent alors en jeu comme pour
prendre le relai et 1’idée, selon laquelle I’emploi ne saurait étre qu’un
simple facteur de production, se développe tout naturellement.
C’est au marché de réguler ’allocation du travail en déterminant les
prix, les quantités et les caractéristiques productives. Tout ce qui
peut freiner cette régulation, en conservant a ’emploi un statut privi-
1égié, va 4 I’encontre des exigences économiques actuelles.

Ce statut privilégié tant décrié, correspondrait en fait a tout ce
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qui, progressivement, a transformé la simple relation de travail entre
salarié et entreprise, en relation d’emploi. Si cette relation d’emploi
se caractérise d’abord par des critéres juridiques précis, la perma-
nence, la subordination, ie lien contractuel direct, il ne faut pas pour
autant oublier la conjugaison des éléments qui, au fil du temps, s’y
sont attachés. Pour reprendre B. Rettenbach? I’emploi, ce n’est
pas simplement le contraire du chomage, ce n’est pas seulement
un «travail». L'emploi véhicule avec lui de nombreuses exigences :
la continuité, la reconnaissance de la qualification, la rémunération,
’affectation a un lieu, des conditions d’hygiéne et de sécurité, ’accés
a la formation permanente, le droit a la représentation, a la partici-
pation et a I’action collective.

Aujourd’hui, cette représentation du travail se modifie et ’on
peut, d’une certaine maniére, considérer que l’entreprise procure
certes du boulot, mais ne prend plus toujours le risque d’offrir des
emplois.

En effet, derriére les analyses statistiques les plus récentes® met-
tant en avant I'éclatement de I'emploi en de multiples situations,
transparait la fonctionnalité de ces pratiques. Si I'on veut étre provo-
cant, on peut considérer que ces pratiques sont en fait le reflet d’une
stratégie plus lourde et gu’au-dela des exigences économiques sur
lesquelles elles prennent appui®, elles sont I’occasion d’une remise
en cause profonde des pratiques et des représentations. Remise en
cause de ce qui fut I’habitude : I'emploi; de ce qui fut la norme : le
salariat ; de ce qui fut le contexte : ’entreprise.

C’est alors que I’examen minutieux des tenants et des aboutis-
sants de l'ensemble des formes de recrutement, d’emploi et d’usage
de la main-d’ceuvre, a partir de toutes les variables qui les caracté-
risent, prend un sens plus profond et peut apparaitre comme le filtre
a travers lequel transparait petit a petit ce que peut-étre, demain, la
réalité de l'emploi et donc le type de représentation que chacun
pourra se faire de son travail.

Mais I’enjeu peut étre encore plus vaste et concerner la représen-
tation que chacun peut se faire du marché du travail. Sous ’effet

2. Rettenbach B., «Diversité des formes juridiques de travail et restructuration des
entreprises», Travail et Emploi n 1, juin 1979.

3. Thélot C., «Emploi et chomage : 'éclatement », Economie et statistique, n®8 193-
194, nov.-déc. 1986.

4. Gambier D., Analyse conjoncturelle du chémage, Paris, PUF, 1977.
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" conjugué de la crise et des stratégies des acteurs, 'interprétation
unifiée du marché du travail, a partir d’une norme, ’emploi, et d’un
accident, le chomage, va céder la place a une vision plus diversifiée.

C’est ’aprés-guerre qui a fait progressivement émerger le concept
de plein emploi®, emploi pour tous dans une société libérale, en pro-
posant une interprétaticn des fluctuations du travail acceptable pour
chacun des participants. Cette interprétation, largement officialisée
par les interventions et les catégorisations effectuées par les pouvoirs
publics, a eu pour incidence majeure de créer une séparation totale
entre les responsabilités des salariés et celles du systéme productif.
Le systéme productif, en rationalisant la gestion de la force de tra-
vail, établit de facon stricte et objective la situation du travailleur
salarié. Ce dernier, en voyant progressivement se perfectionner les
outils de gestion et se développer les moyens d’anticipation, a le sen-
timent que l’entreprise prend a son compte la responsabilité des
fluctuations du travail. L’emploi devient la norme et ['on comprend
alors que l’exception a la régle que constitue le chomage suive la
méme logique et soit interprétée comme une sorte de complément
de la norme. Le travail, organisé par le systéme productif, et le non
travail, «accident» dans cette organisation, sont alors et avant tout
des états extérieurs a l'individu. Ce dernier transite éventuellement
d’un état 4 un autre mais accepte cette mobilité, dés I'instant que
les institutions organisent I’état de chdmeur selon les mémes régles
qui ont permis d’objectiver la relation d’emploi (ancienneté, qualifi-
cation, durée...). Cette transition est facilitée car des relations de
commensurabilité sont établies entre deux formes d’évaluation. On
retrouve 1’analyse que fait R. Salais® du concept de chomage.

Aujourd’hui, cet éloignement du salarié par rapport aux fluctua-
tions et la non responsabilité qui pouvait en résulter du fait des repré-
sentations collectives dominantes, sont remises en cause. L’enjeu
diffus est ’acceptation progressive, par tous, de multiples états inter-
médiaires et étrangers aux représentations qui ont résulté d’une
vision univoque du marché du travail. Le salarié n’est plus extérieur
au systéme productif, il en est partie intégrante en tant gqu’agent et

5.Minc A., «La fin du plein emploi: accident ou fatalité:», Le Débat, n© 2, 1980.
Stewart M., Keynes, Coll. Points, Paris, Le Seuil, 1976.

6. Salais R., « La formation du chomage moderne dans les années 1930», Economie et
statistiques, n© 155, 1983. Salais R., Baverez N., Reynaud B., L invention du chémage,
Coll. Economie en liberté, Paris, PUF, 1986.
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quand méme s’interroger sur la réalité de son autonomie quand on
sait que le management, méme participatif, reste une forme d’em-
prise majeure de [’organisation sur ’individu.

Redonner plus de dynamisme a 1’acteur salarié apparait comme
un moyen, plus efficace, d’arriver & un meilleur usage du travail.
Dés lors, cette stratégie s’analyse plutdt comme une marge de manceu-
vre & l'intérieur d’une dépendance accrue a I’égard de 1’organisation.
La régle du jeu y est tacitement intériorisée et chaque salarié est
amené a penser comme l’entreprise.

Par rapport 4 ce constat, deux points de vue sont évidemment
possibles. Dans une premiére perspective, qui serait celle de I’entre-
prise, cette relation de travail rénovée conservera toute sa validité
tant qu’elle sera efficace. Le nouveau management, en conciliant
des aspirations individuelles profondes et les exigences productives,
a trouvé une issue pour l'instant prometteuse. Par contre, dans la
perspective du salarié, on peut continuer a s’interroger sur la réalité
de son autonomie. Cette autonomie sera d’autant plus faible qu’il
n’aura pas, ou peu, participé a 1’élaboration des régles et, a fortiori,
a la réflexion sur la régle générale du jeu.
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négocier

La gestion du travail ne se déroule pas dans un univers aseptisé
ou n’existerait aucun conflit et aucun rapport de pouvoir. La réalité
est, bien sur, différente et si nous n’avons pas, jusqu’a présent, ana-
lysé de maniére explicite le role et 1’action syndicale, c’est pour nous
consacrer d’abord aux données techniques et économiques.

Le salarié, qu’'un management nouvelle maniére cherche a dyna-
miser, est aussi un acteur dont les conceptions du travail et les inté-
réts économiques peuvent étre bien différents. Au lieu de faire corps
avec l'entreprise, il peut se coaliser contre... et c’est 2 ce moment
que toutes les analyses qui précédent peuvent paraitre bien déri-
soires si elles font I’économie de comportements qui ne convergent
pas totalement avec ceux de I’entrepreneur.

Cette convergence, qui pourrait prendre la forme dun consensus
«pour sauver l'emploi», n’est pas percue de la méme maniére par
les principales centrales syndicales. C’est 14 un constat d’évidence
et une premiére difficulté. Cependant, cette distance a I’égard de ce
qui demeure une prérogative patronale semble aujourd’hui se réduire
et I’on observe une interpénétration plus nette des domaines respec-
tifs. Le patronat conteste et se lance dans la gestion sociale pendant
que le syndicalisme, de son coté, pénétre dans I'univers de la gestion.

Cette ouverture n’est pas sans signification et cet enjeu commun,
que semble constituer I’emploi, pourrait étre un moyen de renforcer
la négociation dans l’intérét bien compris des partenaires en pré-
sence.
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I - UN SYNDICALISME DIVISE QUI PENETRE CEPENDANT
DANS LA LOGIQUE DE LA GESTION

1/ Un manque d homogénéité

Non seulement, I’homogénéité du collectif de travail est large-
ment battu en bréche par les mutations économiques et les politi-
ques d’emploi, mais on observe toujours des clivages idéologiques
importants, entre syndicats, lorsqu’il s’agit d’énoncer des solutions
pour I’emploi.

La division du collectif de travail a été depuis longtemps dénon-
cée et I'on peut rappeler que I'un des objectifs des lois Auroux
de 1982 fat justement de reconstituer la collectivité de travail.
Différencier les statuts, c’est, en quelque sorte, diviser les travail-
leurs et supprimer toute possibilité de rencontre autour d’un théme
revendicatif. Cette différenciation a, comme on I’a vu, de multiples
aspects car elle peut porter aussi sur les conditions de travail, les
chances de formation, les niveaux de rémunération. En individuali-
sant le plus possible les conditions de chacun, I’entrepreneur enléve
du poids a une logique de défense d’intéréts d’abord collectifs.

Mais, si les soutiens du syndicalisme se sont quelque peu modi-
fiés, leurs divergences restent trés significatives lorsque 1’on pose le
probléme des convergences d intérét. Il est d’ailleurs tout a fait
intéressant d’'observer que le clivage central entre les différents
courants syndicaux ne se résume plus seulement & l'opposition
réformiste-révolutionnaire, mais prend plutdét comme point d’appui
I’acceptation ou le refus d’un bien commun aux entreprises et aux
salariés. Dans ce clivage, la parenté historique entre le syndicat FO
et la CGT réapparait trés nettement car ceux-ci demeurent systéma-
tiquement hostiles a ce qui laisserait supposer une absence d’opposi-
tion, voire un consensus réel. Trés différents sont, bien sir, les points
de vue des autres centrales et en particulier de la CFDT, pour qui
I'intérét supérieur de la classe ouvriére peut quelquefois trouver un
début de satisfaction dans I’acceptation d’une logique gestionnaire.
Comme nous l’avons déja observé, un meilleur emploi pour tous
peut constituer cet enjeu supérieur méme s’il passe par quelques
concessions.

L’éventualité d’un consensus ou le caractére irréductible de
I'opposition jalonnent bien évidemment toutes les grandes négocia-
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tions de caractére national et interprofessionnel. Dans bien des cas,
ce sont les conceptions de 'emploi qui sont en jeu et qui vont déter-
miner les chances d’aboutir. La peur viscérale de voir le résultat des
luttes, qui ont fait de I’emploi autre chose qu’un simple boulot, dis-
paraitre sous la pression patronale et les justifications économiques,
est bien sur trés forte. D’un autre coté, la crainte de ne plus mai-
triser ce qui se passe dans les entreprises et d’étre débordé par les
salariés, n’est pas non plus inexistante. Les positions sont tranchées
et chacun, selon son intérét, défendra ce qu’il pense étre I'ortho-
doxie. D’ou des réactions qui peuvent paraitre irrationnelles car
elles ne permettent pas de déboucher sur un accord apportant, a
chacun des partenaires, un avantage réel.

Si ces divergences existent, on observe cependant une pénétra-
tion progressive des syndicats dans l'univers de ’entrepreneur. Dans
bien des cas, a la logique contestataire se surajoute une logique
gestionnaire.

2/ Une interpénétration des domaines réservés

On assiste, d’une certaine facon, & un intérét accru des direc-
tions pour le social et 2 une curiosité croissante des représentants
du personnel pour les systémes de la gestion. En effet, le patronat
empiéte largement sur le domaine traditionnel du syndicalisme en
recherchant, chaque fois qu’il le peut, la performance sociale et la
satisfaction du salarié. La mise en place de politiques d’information
et de communication, la possibilité de s’exprimer, de participer a
des «cercles de qualité», I’écoute des souhaits en matiére de forma-
tion et de qualification, participent d’une logique toute nouvelle
qui court-circuite quelque peu les syndicats. Le renforcement de la
fonction personnel et les compétences accrues de la hiérarchie en
matiére sociale concourent aussi largement a cette reprise en main.
C’est tout le «capital d’insatisfaction» que gére le syndicat, et qui
fonde son pouvoir, qui en sera d’autant diminué. Si 1’on ajoute a
cette longue liste, le fait, que depuis plusieurs années, le patronat
revendique pour dénoncer l’irréversibilité des avantages acquis, on
comprend la nécessité dans laquelle peut se trouver le syndicalisme
de pénétrer, a son tour, dans le domaine des directions.

Par ses liens avec les élus au Comité d’Entreprise et par sa parti-
cipation directe aux négociations sur les salaires, la durée et les
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conditions de travail, le syndicat acquiert un meilleur contréle sur
les décisions de production et sur la politique économique menée
dans l’entreprise. Mieux informés sur les produits, les marchés,
I’investissement, la situation des salariés, les syndicats participent
plus activement aux plans de formation, suivent de trés prés I’évolu-
tion des effectifs et le travail d’appoint. En cas d’événements impor-
tants, tels que I'introduction de nouvelles technologies ou des plans
de restructuration, leur réle devient de plus en plus important.

Si des droits nouveaux sont venus enrichir leur possibilité de
controle d’intervention et de négociation, c’est surtout un change-
ment d’attitude qui est le plus souvent observable. Lorsqu’une
information sur la gestion est recherchée, la présence de cabinets
d’expertise comptable spécialisés les y aident, leur incompétence est
en fait moins dénoncée méme si les procés d’intention demeurent.

Ce faisant, c’est plus sur ce qui se «trame» dans l’entreprise que
sur les résultats économiques que s’oriente la contestation. On peut
méme, a la limite, considérer qu’il a un déplacement du terrain
d’affrontement et que désormais, c’est en «amonty que les syndicats
veulent étre préts 4 intervenir. Cela ne sera pas sans effet sur les
chances d’une définition concertée des contours de I'emploi.

II - UNE NEGOCIATION SUR LES CONDITIONS MEME DE LA
PRODUCTION ET DE L’EMPLOI

Il y a, en la matiére, des signes prometteurs et des propositions
qui demeurent & 1’état d’expérience. Car, non seulement ce sont les
modalités méme de la gestion et les différents compromis qui sont
discutés, mais il y a quelquefois plus et des démarches concertées
arrivent 4 repenser les fondements méme des régles qui sont
appliquées.

1/ Aller plus en amont

Il est bien certain que les négociations entre syndicats et entre-
prises doivent trouver des terrains et des moments privilégiés. Pen-
dant longtemps le terrain fut celui de la distribution des résultats
et le «momenty de l’affrontement faisait suite au «moment» de
I'exploitation. Avec la crise, ce moment va changer, il ne va plus
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seulement se situer en aval, lors du partage du surplus, mais aussi en
amont. C’est ce type de changement que les négociations des années
1980, méme lorsqu’elles n’aboutissaient pas, ont progressivement
mis en évidence. Selon J.-F. Amadieu, la discussion sur le temps de
travail, les statuts, les mutations technologiques, «représente pour
les syndicats une adhésion 4 un nouveau type d’organisation et de
gestion «flexible» de la production. Le moment de l'intervention
des salariés se situe alors dans le processus de gestion des conditions
de la production. Les intéréts mutuels des partenaires sociaux se
rejoignent pour que l’entreprise survive » !. C’est 12 une remarque trés
importante ; car I’objectif commun, ce qui va faire glisser le syndicat
vers des considérations de gestion, donc parler le méme langage que
’entreprise, c’est bien encore une fois ’'emploi.

Cette volonté d'anticipation et d’intervention, sur les modalités
mémes de la gestion du travail, conduit inévitablement & un recen-
trage des négociations au niveau de I’entreprise. C’est 4 son niveau
que toute intervention devient pertinente et gu’une discussion peut
aboutir a des résultats composites permettant & chacun d’y trouver
un avantage. D’une certaine facon, avec I’emploi, 'objet des dis-
cussions n’est plus un jeu a somme nulle ou ce que I’'un gagne, ’'autre
le perd, mais plutoét un jeu mixte ot des avantages réciproques peu-
vent €tre obtenus a condition qu’un terrain de négociation soit
possible. On a beaucoup parlé, & propos des négociations récentes,
de la logique du «donnant donnant», mais il est clair que, derriére
cette logique, il y a en fait une avancée pour chacun des partenaires.

Cette remontée vers I’'amont devrait aller plus loin si I’entreprise
veut concilier le besoin de s’adapter et le souci d’'une autonomie au
profit de ses membres. C'est 12 une hypothése mais des travaux
récents, alliant la recherche théorique et I’application sur le terrain,
ont progressivement fait émerger des propositions qui, si elles s’avé-
rent réalisables, apporteraient un début de solution a la gestion de
I’emploi. Selon ces analyses, la discussion et la négociation ne doivent
pas porter seulement sur I’application des régles mais aussi sur leur
fondement. Et, a la limite, ce qui doit d’abord étre négocié concerne
les outils de gestion.

1. Amadieu J.-F., Mercier N., le débat de la flexibilité, Sociologie de travail, n® 2,
1986. Amadieu J-F., Le développement du syndicalisme d’entreprise. Quelques obser
vations convergentes, These, Paris Dauphine, 1986.
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2/ Repenser les outils de gestion

Quels que soient les assouplissements qui peuvent intervenir
dans I'aménagement du temps, dans I’organisation des tiches ou dans
le systéme de prise de décision, la totalité de ’entreprise reste en
fait enfermée dans une sorte de «technologie invisible»?, constituée
d’outils de gestion qui sont autant de normes et de maniéres d’appré-
cier la réalité propre a l'entreprise. Cette «technologie» encadre,
non seulement le travail de tous, c’est sa finalité premiére, mais
aussi le travail des dirigeants de I’entreprise ils commandent inévi-
tablement les choix possibles et les actions a entreprendre sans
laisser la place a rien d’autre. Non seulement les responsables sont
«esclaves» de leurs outils, mais surtout ceux-ci ne reflétent pas
toujours parfaitement la réalité.

Ces régles de gestion, en réduisant la réalité, peuvent compro-
mettre la réalisation d’objectifs économiques majeurs. Ainsi, par
exemple, dans la gestion d’un atelier, les critéres de gestion et donc
d’optimisation peuvent étre exclusivement fondés sur le taux d’occu-
pation de la main-d’ceuvre directe, alors qu’en fait les cotuts-machines,
avec l'automatisation, deviennent beaucoup plus élevés et rendent
négligeables les coiits salariaux. D’autres exemples pourraient étre
aussi cités et concernent les systémes de classification, les plans de
formation ou les grilles de rémunération.

L’essentiel de I’analyse va résider dans des propositions concré-
tes. Selon M. Berry et C. Midler?, la seule issue, pour faire en sorte
que chacun ne soit plus «instrumenté» et que la gestion tienne
compte des réalités, consiste a redonner a4 chaque acteur, non pas
une simple marge de manceuvre, mais la capacité de négocier et de
renégocier les régles qui définissent, organisent et évaluent le travail.
C’est de cette exigence que peut résulter un réel consensus.

Pour reprendre une expression des auteurs, il s’agit d’une régula-
tion du consensus de type négociatoire, fondée sur des procédures
d’analyses permanentes de la réalité de l’entreprise. La réalité est
plus complexe et les outils sont réducteurs; c’est 14 une bana-

2. Berry M., Une technologie invisible? L'impact des instruments de gestion sur 1'évo-
lution des systémes humains, Centre de Recherche en Gestion de I’école polytechnique,
Paris, 1983.

3. Midler C., Les concepts au concret. Réflexion sur les liens entre systéme technique
et systeme de gestion, in Le travail. Salais R. et Thévenot L., Eds INSEE Economica, Paris,
1987.
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lité... mais les conséquences que 1’on doit en tirer sont plus originales.

Selon M. Berry, pour se doter d’outils d’analyse du complexe,
il faut trouver de nouvelles modalités de constitution de ces outils,
qui vont étre des modalités négociées et qui vont faire en sorte que
I’ensemble des agents puisse étre en position de s’exprimer sur la
réalité, parce qu’elle est complexe et localisée autour de chaque
agent. L’exigence d’une telle démarche est, on le voit, considérable
puisque l'innovation réside dans la maniére de concevoir les outils
plus que dans la facon de les faire accepter. C’est ainsi un rapport
aux outils (et donc au pouvoir) qui doit étre modifié de maniére
a ce que ceux-ci ne dominent plus les agents et leur restituent leur
role d’acteur.

Cette ultime proposition, qui ferait participer I'individu a une
appréciation évolutive du travail 4 accomplir et, 4 la limite, & sa
propre évaluation, peut avoir un caractére quelque peu utopique.
Il serait maitre des conditions de sa propre subordination, tout
en gérant son travail en fonction des défis de I’environnement. Quoi
de plus parfait pour refaire du travail un véritable emploi... de
soi-méme !






conclusion

En nous plagant résolument dans l'optique de I’entrepreneur,
nous avons quelque peu négligé cette dimension globale de 'emploi
qui continue a revétir la forme dramatique du chomage.

Se poser alors la question des contours de I’emploi, lorsque le
nombre de chomeurs s’accroit d’une maniére inexorable, peut parai-
tre bien dérisoire. Car, pour beaucoup, un simple «bouloty serait
déja un soulagement inespéré. On peut méme estimer qu’une réflexion
sur les politiques économiques & mettre en ceuvre, aurait peut-étre
été plus utile. L’emploi de demain sera bien sir la conséquence des
politiques nationales et internationales, mais il ne sera pas que cela.
En effet, et c’est ce que nous avons tenté de montrer tout au long
de ce livre, I’'emploi n’est pas le résultat d’une seule relation mécani-
que, qui ferait 'impasse sur ce qui se passe au sein de l’entreprise.
Celle-ci a une autonomie et on ne saurait la considérer comme un
simple organe de transmission des situations imposées par le marché.

Selon nous, I'entrepreneur peut interférer dans cette relation
mécanique et faconner, en fonction de ses exigences, le travail dont
il aura besoin. La crise n’est pas seulement une insuffisance prolon-
gée de la demande adressée a la firme. Elle se traduit aussi par une
impossibilité de prévoir les différents états de cette demande et on
comprend deés lors la tentation de tout entrepreneur : tirer parti de
I'incertitude pour modifier d’une fagon déterminante la relation
de travail.
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C’est 4 ce niveau-la que se situe notre contribution. Elle s’efforce
de mieux comprendre et conduit 4 une forme de mise en garde.
La compréhension provient des justifications, souvent incontourna-
bles, qui conduisent ’entrepreneur a gérer différemment le travail
pour ne pas mettre en jeu la survie de toute ’entreprise. Mais, dans
cette recherche d’une meilleure adaptation du travail, I’entrepreneur
risque de perdre de vue le contenu de ’emploi pour ne se fier qu’a
une logique strictement économique qui appréhende en fait trés mal
la réalité de la relation de travail. C’est 14, bien sir, qu intervient la
dénonciation. Rechercher une flexibilité tout azimut, c’est inévita-
blement créer des situations sociales dangereuses et se cantonner
dans une vision a trés court terme du travail. Préférer le boulot a
I’emploi et se fier aux arbitrages permanents du marché, ne consti-
tuent pas les vraies issues pour l'entreprise et, a fortiori, pour la
sociéte.

Selon nous, I’'amélioration de la compétitivité qui peut, a terme,
avoir un effet positif sur le niveau global de I'emploi, passe par le
maintien d’une relation d’emploi méme si certaines composantes du
travail doivent étre assouplies. Dans une stricte perspective de ges-
tion, un salarié intégré 4 une organisation, qui sait que son sort n’est
pas sans arrét remis en cause par les fluctuations du marché, contri-
buera d’'une maniére plus efficace a la productivité de I’entreprise.

L’emploi est aussi une réalité individuelle dont les contours se
modifient sans cesse et dont il était nécessaire de borner la signifi-
cation. Si I’emploi c’est d’abord le travail, ce n’est pas seulement
cela et le bonheur «de faire» peut prendre une autre dimension
si 'emploi garde une certaine richesse. Lorsque ’entreprise arrivera
a mieux concilier les impératifs de son environnement avec une
gestion concertée de l'emploi, elle aura fait un premier pas vers
I’'amélioration de la situation générale du marché du travail. Telle
n’est pas, cependant, sa finalité, mais I’on peut voir, dans le récent
développement dune gestion préventive de I’emploi, un début de
conciliation. En effet, si ’'entrepreneur a des difficultés 4 mettre en
place une prévision économique fiable, il peut au moins faire en
sorte de ne pas étre pris au dépourvu face a ses propres ressources
humaines®. Celles-ci ont besoin de sécurité mais risquent de produire

1. Besseyre des Horts C.-H., Gestion stratégique des ressources humaines, Editions
d’Organisation, Paris, 1987.
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de Iinertie si personne ne les pense a I’avance et n’est capable d’extra-
poler et d’agir dans le sens de leur adaptation permanente. L’emploi
ne peut se maintenir que s’il existe une véritable politique de per-
sonnel, axée sur la connaissance, la prévision et le développement des
ressources humaines. Cette gestion préventive ne saurait €tre une
planification mais plutét un souci incessant de réaliser des scénarios
sur les qualifications, les structures d’emploi, a partir des potentiels
et des souhaits de chacun.

Il est clair qu’une telle démarche n’est pas sans exigences, mais
celles-ci nous apparaissent comme les conditions d’un meilleur enga-
gement de l’entreprise & I’égard de ’emploi. Cet engagement sera
d’un risque limité si I’entreprise fait I’effort d’anticiper ce que sera
son propre devenir économique. C’est en fonction de cette extrapo-
lation que !’entreprise pourra se doter aujourd’hui de I'emploi dont
elle aura besoin demain pour étre en harmonie avec les modifications
de longue période, tout en réagissant a l’incertitude du quotidien.
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