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INTRODUCTION

Les politiques publiques pour I'emploi n’ont cessé de se développer dep”
le milieu de la décennie soixante-dix pour faire face 2 la montée et A la pcrsism“"e
chomage de masse. Les flux financiers correspondant aux catégories recensées P¥
Dépense Publique pour I'Emploi (DPE) de la DARES s'élevaient en 1997 a plus de
milliards de francs, soit 4% du PIB.

300

Les dispositifs de politique publique que soutiennent ces flux visent 3 indemniscf ks
victimes du chdmage et A compléter la politique macro-économique dont I'objectif P“"ap"
est de soutenir la croissance ou de la stabiliser. Quatre types d'objectifs _]USﬂﬁm‘
développement de ces flux peuvent étre relevés.

Le premier objectif est celui du traitement social du chémage et de la prisc en cha/g® o
retraits anticip€s d’activité.

Le deuxieme objectif vise  rendre la croissance plus riche en emplois. Cet ob)eCtlf s'es
affirmé avec le ralentissement durable de la croissance depuis deux décennies.

Le troisiéme objectif est d'assister les entreprises dans leur processus d'innovation “'_
aidant 2 améliorer la qualification des emplois et des hommes par des aides a la fom®
continue.

Le quatriéme objectif est de lutter contre la "sélectivité” du marché du travail afin ¢
modifier 'ordre d'une file d'attente persistante de chdmeurs en centrant certaines mes
sur des publics cibles réputés moins employables.

Les nombreux dispositifs mis en place successivement au cours de ces deux dM ‘
décennies ont oscillé autour de ces différents objectifs. B
Les dépenses d'indemnisation chémage n’entrent pas dans le champ de cetie étude dan®
mesure ol elles dépendent de la gestion paritaire de I'UNEDIC.

Parmi les dispositifs relevant du financement des collectivités publiques, nous diSﬁ“‘“aon:
les mesures d'ordre général, dont l'objectif est d'enrichir le contenu en emploi &
croissance ¢t/ou d'améliorer la qualité globale de l'emploi, des mesures ciblées
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spéeifiques, visant 2 mettre en ceuvre le principe d'une "discrimination positive”.

Parmi les mesures d'ordre général, seront intégrées les aides sans contreparties exigées en
termes d'engagement des entreprises pour I'emploi. Elles ne figurent pas dans les catégories
de la Dépense Publique pour I'Emploi (DPE). Dans la période récente, le principal
instrument général sans contreparties est la réduction du coiit du travail non-qualifié. La
fusion du dispositif d'exonération des cotisations familiales sur les bas salaires et la
fistourne dégressive jusqu'a 1,3 fois le SMIC en constitue 1a principale mesure. Les flux
consacrés a ce type de mesure absorbent une part croissante des flux d'aide & I'emploi.

Parmi les mesures d’ordre général et ciblées, les dispositifs qui reposent sur unc convention
eatre I'Etat et 1'entreprise feront l'objet d'une attention particulidre. L'eatreprise s’engage
dans ce cas a réaliser un cahier des charges en échange de P'aide financitre. Cetie
contrepartie porte par exemple sur le maintien ou la création d’emploi, I'amélioration des
compétences ou de la qualification, en principe, envisagée cn cohérence avec des
innovations organisationnelics et technologiques. Entrent notamment dans cette catégorie les
l°iSRobielletAubtysurlnréductiondu temps de travail, ainsi que certaines mesures
Nationales, territoriales ou sectoriclles d'aide A I'industric, & la formation, 2 1a reconversion.

Parmi les mesures cibies, ks instruments utilisés relévent essenticliement d'une réduction
du colit du travail sous forme de contrats aidés dans le secteur marchand et le secteur non-
Marchand, Tis consistent également en la misc en ceuvre d'aide 3 la formation pour les
Publicscibles ou d'encouragement au rajeunissement de la pyramide des fges dans
lentreprise par des mesures de préretaite.

Limportance croissante des fonds publics consacrés & I'emploi requiert unc évaluation
Comparée de ces différents types de mesures & 'sunc des objectifs qui leur sont assignés.

D°“°mbmuxmpponsométémmndésdan5hp&iodetéomemxagmim publics
d'évaluation propos de dispositifs ou d'ensembie de mesure précis. Parmi ces demiers, la
Mduction du temps de travail a &é traisée par le Conseil d'Analyse Economique (Taddéi,
1998) e Je CSERC (1998). Elle fait I'objet d'un suivi atientif de la DARES. L'allégement
des charges sur les bas salaires a fait I'objet d'un rapport du CSERC (1996) et de travaux
Wiérieurs dans le cadre du OGP (Minc, 1994 ; Maarck, 1994). La wotalité de Dépense
Publique pour I'Emploi (excluant les mesures dordre général) a fait Iobjet d’un bilan
de"‘iuédl%IADARES(1996) portant sur quarante ans de politique de ’emploi. Enfin, le
Premier ministre a commandé deux rapports sur la réforme du mode de financement de la
Protection sociale, 1'un a Jean-Frangois Chadelat en juin 1997, 1'autre 3 Edmond Malinvaud
9



en septembre 1998.

Peu de travaux mettent en balance I'ensemble des dispositifs du point de vue de lef

efficacité comparée. L'objet du présent rapport est donc I'étude comparative de |cﬁ'|caC|
ou

de I'ensemble des flux consacrés a I'emploi, qu'il s'agisse des mesures d'ordre gé“ém]

des dispositifs ciblés. sectoriels et locaux.

Cette évaluation a pour objectif d'aider 2 la décision en ce qui concerne |-m¢n@m
immédiate de la politique publique de I'emploi. Depuis une décennie, le

privilégié par les dispositifs ciblés ou d’ordre général de la politique de emploi ¢
essentiellement la réduction du coiit relatif du travail et principalement du travail 10"
qualifié. Le bilan mitigé de ces politiques, que nous discuterons dans ce rapport. ‘mme
explorer de nouvelles pistes en précisant le diagnostic sur les causes de la pﬂS‘SW
chomage.

Parmi ces pistes, le gouvernement a décidé d’engager une réflexion autour de devX s
complémentaires : la réduction du temps de travail et la réforme du financement 6 ¥
protection sociale. Cette demitre se veat incitative dans e cadre du passage aux 35 FO9™
afin de stimuler les entreprises ou les acteurs s’engagent dans unc néSOC‘anon s
I'organisation de la production et I’emploi. Le contenu de la réforme du financement de ¥ .
protection sociale doit alors étre rapidement précisé, afin de la mener conjointernent 3 &
mise en place de la deuxi2me loi sur les 35 heures qui doit fixer les conditions définitives
passage aux 35 heures.

Les contenus possibles d’une telle réforme du financement de la protection S°°i“‘.l° s‘on
cependant loin de faire I'unanimité parmi les protagonistes de la politique de l'empl°‘
pourquoi nous nous efforcerons de dresser la topologic des propositions en prése M
mettant 1accent 2 la fois sur le choix de société qu'elles sous-tendent et sur 1'
économique en termes d’emplois dont chacunc d'elles est porteuse. Au caur du 6 cn'
société, se trouve tout d’abord posée la question des catégories de revenus qui do W
participer au financement de la protection sociale. Se trouve ensuite poséc 1a questio”
lien qui doit ou non exister entre le caractére universel de la protection sociale, voul! P‘;l
gouvermnement, et les modes de financement, plus ou moins fiscalisés, sur lesquels
reposer le systéme. Faut-il conserver une assietie salaire au nom de la généﬁhs‘non
société salariale ? Faut-il I'étendre & d’autres catégorics de revenus tels les P“’ms .
entreprises et les revenus du capital ? Faut-il changer radicalement d’assictte €n subst
unc assiette valeur ajoutée A 'assictte salaire ? Tels sont les termes concrets des choi

politiques auxquels les pouvoirs publics ont a faire face.
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Le second débat est un débat économique portant sur I'efficaci®é (en termes de créations
d’emplois) de chaque type de prélévement. A la demande du Premier ministre, deux
Tapports - le rapport sur la réforme des cotisations patronales, rédigé par Jean-Francois
Chadelat (1997) et le rapport intitulé les cotisations sociales a la charge des employeurs,
une analyse économique, rédigé par Edmond Malinvaud (1998) -, ont tenté de définir les
termes d’un tel débat. Le rapport Chadelat recommande une extension de 1assiette voire un
changement d’assiette afin d'intégrer la valeur ajoutée, ou bien une modulation des
Cotisations patronales (dans ce cas toujours assises sur les salaires) en fonction de la pan
des salaires dans la valeur ajoutée. Le rapport Malinvaud, pour sa part, propose unc mesure
d’ordre générale d'allegement du colit du travail non-qualifi€ : cette proposition se situe
dans Ia lignée de 1a politique de 1'emploi menée en France durant la décennie qui s’achéve.
Ces deux rapports n’éablissent cependant pas une évaluation systématique des différents
Scénarios. Le rapport Malinvaud propose néanmoins une simulation de la réduction des
Cotisations patronales sur les bas salaires.

Le présent rapport repart des hypotheses utilisées par le rapport Malinvaud lui-méme. 11
complate la modélisation de I'économie, inachevée A notre sens, dans Je modéle ayant servi
de support au rapport Malinvaud. Tl simule Iensembie des scénarii de réformes possibles,
notamment ceux qui sont esquissés, mais non-éprouvés, dans le rapport Chadelat

Les premigres évaluations des négociations effectuées dans le cadre de 1a loi d’orientation et
d'incitation sont maintenant disponibles. On dispose en effet maintenant d’un panel
suffisamment important d’accords d'entreprise et de branche pour en évaluer la portée. Une
typologie de ces accords (tenant compte d’une double dimension), sera proposée, selon que
ces accords soient offensifs ou défensifs (qu'ils aient créés ou maintenu I'emploi), et selon
leur caractare “ organique " ou “ mécanique ", autrement dit selon qu’ils engagent ou non
une réflexion de long terme de 1'entreprise en matidre d'emploi, d'innovation stratégique et
d"organisation du travail.

A a lumidre de ces premitres expériences, quelques suggestions peuvent &re formulées
afin de dessiner les contours de la seconde loi. Elles portent notamment sur les regles
d'aménagement du temps de travail A fixer, les heures suppiémentaire, les modalités de
fixation du salaire minimurm, la durée du travail des cadres.

La premidre partic dresse un émt des licux de I'évolution des flux financiers en matidre
d'emploi en France. Elle éablit ensuite i bilan des évaluations disponibles de I'efficacité
des mesures financées par les flux étudiés. Le premier chapitre commence par comparer le



volume et la structure de la politique de I'emploi frangaise avec les caractéristiques ¢
politiques menées par d'autres pays réputés représenter différents "modeles” de poliﬁq“‘
I'emploi tels que 1a Suede et les pays anglo-saxon. Il précise I'évolution de la structure
flux financiers. Le deuxiéme chapitre dresse une typologie des mesures mises en €UV
ayant le souci de les classer en fonction du caractére plus ou moins général de la mesur®
en fonction du type de mécanisme économique recherché. Le troisiéme chapitre s
successivement les méthodologies utilisées dans les évaluations macro-écon
micro-économiques et monographiques. Le quatridme chapitre établira la synthése
résultats par catégorie de mesure.

La deuxiéme partic présente les premidres évaluations des pistes récentes en matiér® &
politique publique de I'emploi. Celles—ci s”articulent autour des projets de réforme du "":
de financement de la protection sociale et de la mise en place de la réduction du 1EM*
travail. soﬂ“
Le cinquieme chapitre éablit la topographic des arguments présents dans le débat d¢

et dans le débat &conomique concernant les différents modes de financement des P
sociales. Une telle réforme posséde en effet la particularité de devoir concilif
objectifs : le financement de dépenses dont certaines revétent désormais un cl\“::
universel et la recherche du mode de financement le plus favorable a I'emploi. A I'aide
simulations inédites qui reprennent et complitent le modele utilisé dans le r,ppd'
Malinvaud, est ensuite évaluée I'efficacité en termes d’emplois de quatre réfo'mes "
baisse des cotisations patronales, le transfert du financement vers une assiette assise
Valeur Ajoutée, le transfert vers une assictte Excédent Brut d’Exploitation, 18
des cotisations patronales (assises sur les salaires) en fonction de la part d
économique mesurant la part des salaires dans la valeur ajoutée. ueP“#
Le sixiéme chapitre propose un bilan déuillé des négociations de branche ct d'e™ 008
qui se sont déroulées durant la phase d'application de 1a loi d"orientation ct d'incits#o® *

la réduction du temps de travail. Il débouche sur un ensemble de mﬂ,,mw’:
susceptibles de contribuer & préciser le contenu de la deuxieme loi qui doit €
passage définitif aux 35 heures.

o %
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PREMIERE PARTIE

L’EFFICACITE DES FLUX FINANCIERS EN MATIERE
D'EMPLOI : L’ETAT DES LIEUX



CHAPITRE 1

HISTORIQUE, VOLUME ET STRUCTURE

DES FLUX FINANCIERS EN MATIERE D'EMPLOI

.uc
L'objet de ce chapitre est de donner une définition la plus Complé‘tc poss’
des flux financiers en matitre d'emploi. Les catégories habitucllement utilisées
circonscrire le champ de la politique publique en mati¢re d’emploi sont en cffct Sf’}'fs e
appropriées pour décrire les mécanismes économiques enclenchés par les dispositt
place.

La distinction entre les dépenses actives et les dépenses passives est certes Com‘“"d:‘:ﬁ“;
elle ne dit rien sur la nature des mesures retenues. Les sous-catégories de 18 DPE.

par la DARES en fonctions, surmontent particllement ce probléme, mais la DPE exclit 10
méme les mesures d"ordre général qui représentent désormais un domaine dc PIUS on P
important de la réflexion des pouvoirs publics en mati¢re d’emploi.

matiére d““pla
ooﬂ'll”ﬂn{

de s

La premiere section exposera notre propre définition des flux financiers €n
provenant des collectivités publiques. La deuxiéme section fournira un apersy
des modeles nationaux d'intervention publique sur Je marché du travail cn tentaft
le cas frangais. La troisiéme section analysera I'évolution quantitative et 1a structurc
financiers en matiere d’emploi en France.



lt
Les flux financiers en mati¢re d'emploi : définitions

La Dépense Publique pour I'Emploi constitue la catégoric définissant les dépenses de la
Collectivité consacrées 2 la politique de I'emploi. La DPE correspond 2 un compte public
Spéeifique (Compte de I'Emploi et de la Formation Professionnelle) éuabli annuellement par
laDARES.

La DPE comprend les mesures “actives” et “passives” de politique de I'emploi. Les
®penses “actives” concernent les mesures de formation et les aides A 'emploi mais excluent
les mesures généralisée d'exonération des charges sociales portant sur les bas salaires. Les
:lépenscs passives définissent l'indemnisation des chémeurs et les dispositifs de retrait de
'activite,

Définition de la dépease pour I'emploi ea Framce

L2 dépense pour I'emploi recense les efforts de la collectivité dans la lutte pour I'emploi et contre le
“Mage” (Marioni, Roguet, 1997, p 29).

perspective opérationnelle, il s'agit de I'agrégat issu des Comptes de I'Emploi et de 1al
la prp 2o Professionnelic, qui constitent un outil global d'évaluation financidre et administrative &
Politique de I'emploi, créé en 1973.
: MMMMMWNMMwMMWWW
s¢ pour |'emploi regroupe alors trois principaux types de dépenscs :
(kspouvohspublics(Em,wmampuNks,ooﬂecﬁvi&hcdes).Bnceqi
< 1'Etat, il s'agit principalement des crédits du Minisitre du Travail, de I'Emploi, et de
} Professionnelle, mais également d'autres Ministires (Agricuiture, Industrie, Economic-
- leg s, Education...); »

(épenses de I'UNEDIC., c'est-d<ire des employears of salariés, ainsi que I'Association pour b
:‘:’WBﬁm‘eu(Asnl;
desanployumuuﬁucdehpmicipaﬁmobﬁgﬂohﬂhfamﬁonpmfmm
Wammmm&um) ou, trés rarement, A
-3-gagner (exonérations non compensées)2, ou encore b des dépenses fiscales (crédits d'impde
0n et crédit d'impit-apprentissage).

<es : DARES (1996); Marioni, Roguet (1997).

Cette distinction est conventionnelle. Dans la réalité, de nombreuses mesures telles que les
Mesures de formation professionnelie, peuvent éure inclues dans les deux catégories. La

IL‘

I%WMhSmmmemmmqﬁfmmlfumumm¢
Mg & I'tge de la retaitc, nomment du point & voe Ga financement du maintien des disposiifs &
ly fw@mal'mmmbwﬂw&ueﬂuﬁu polenticls au ler janvier 1983 (ces
ceef‘" m‘:’;iﬂéjmqu'ml”S).Ekwamwﬁnﬁmulualﬁm.mwbmﬁmch

i o o0UTS & "emprunt.
m')‘"m aux Clamons de cotisations sociales accordées par les régimes socisux (assurance-maladie,
?“%.:&:‘:mdupoli&qm aclives de 1'emploi, et ne faisant pas 1'objet d'une compensation par I'Etat :
”S-AM. n donc A un manque-A-gagner pour les régimes sociaux, non pris en compie dans la DPE jusqu'en
Ir de cette date. les Comples de I'Emploi iniégrent ces “ dépenses ™.
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DARES (1996) propose pour sa part de distinguer au sein de la dépense pour I'emplol g
mesures non-spécifiques et les mesures spécifiques ou cibiées. Ces demiéres (incluant
mesures actives et passives) comprennent 76 mesures classées en quatre catégorics : .
emplois marchands aidés, les emplois marchands non-aidés, les mesures € .

cessation anticipée d'activité, la formation professionnelle. En sont exclues Iindemni &5

du chémage, la formation continue des actifs occupés, les dispositifs en faveur
handicapés, les dispositifs destiné€s aux entreprises, les dispositifs sectoriels.

La dépense pour 'emploi correspond tout d’abord 2 une dépense publique powr ‘mm
Cette caractéristique doit étre appréciée de manidre extensive, en référence soit al
publique des fonds (budget de I'Etat, des collectivités locales), soit au caracere d "obli
iégale de la dépense si celle<ci émane d’une institution privée (par exemple 12 f
professionnelle)’. Cette notion de dépense publique s’ oppose a celle de dépense
pour I’emploi, qui devrait alors inclure les dépenses de I'ensemble des agents 6°°“°m’q
Elle constitue donc une premidre restriction du champ de la dépense pour I’ emplol. e &
confond avec "ensemble des politiques publiques de I'emploi. La définition repos® &
plus sur Pexclusion des composantes législatives générales et m.éconof“‘q““
I'intervention publique en faveur de I'emploi (droit du travail, liﬂ"t
réglementation de la durée du travail en particulier), et sur une différenciation P‘r
aux mesures de politique industriclle (les aides sectorielles ou régionales ne reposant P‘s
un critére explicite de création ou maintien d’emploi sont également exclues dv chl““;
Cette définition inclut également les flux consacré A l'indemnisation chémage- ces B
proviennent pas des collectivités publiques mais de 'UNEDIC.

&
En isolant ces dépenses d'indemnisation chdmage qui n'entrent pas dans le °"‘:;’w
I'étude commandée, nous utiliserons une définition plus large que celle couramment o
pour désigner les dépenses publiques pour I'emploi. Notre rapport définirs les 4es
financiers en matidre d'emploi comme I'ensemble des dépenses )
collectivités publiques dont I'objectif affiché est d'infiéchir le nivest
structure de I'emploi a I'échelle macro-économique comme 3
micro-économique.

éc”“

&
Cette définition inclut, en plus des mesures comprises dans la DPE @ |'°"°°puonws

l'indemnisation du chdmage), les mesures d'ordre général d'exonération de W
sociales sur les bas salaires. Elle integre également les interventions des collectivites

rention™

3 A I'opposé, les indemnités de licenciement versées par les entreprises, de nature essenticlicment €O°
ont é1€ exclues du compie de I'emploi en France.
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Pour 1a défense ou la promotion de I'emploi, ainsi que les aides sectorielles et autres primes
3 l'aménagement du territoire.

Dans le cadre de ce rapport intermédiaire portant sur "I'état des lieux™ nous ne pourrons
bien souvent que nous cantonner, notamment dans la comparaison internationale, aux
données disponibles recensées dans la catégoric de la dépense pour I'emploi, telle qu'elle
est définie par I'OCDE, cette définition étant elle-méme plus restrictive que celle de la
DARES dont le caractére restrictif vient d'étre souligné. L'OCDE prend en compte les
Politiques mises en ccuvre par les administrations centrales ou régionales et par les
Organismes parapublics comme les régimes d'assurance-chdmage alimentés par les
Cotisations obligatoires des employeurs et salariés. Le champ retenu par 'OCDE couvre
environ 80% des comptes pour I'emploi de la DARES. La différence majeure entre la
définition reprise dans les comptes pour Iemploi de la DARES et Ia définition OCDE tient &
Pinclusion dans 1a DPE frangaise des dépenses engagées par les entreprises dans le cadre de
1 formation professionnelle continue (non comptabilisées par I'OCDE).

La politique de I'emploi en France dans Ila comparaison
*rationale

. B¥itte-t-il des modiles mationsnz de politigue de Vemploi ?
La diversité des pratiques nationales en matitre de politiques de I'emploi constitue un
Msultat “classique” des outils comparatifs mis en place par 'OCDE, et ea particulier de la
Présentation de données financidres standardisées. Sur cetic base, on peut globalement
Pposer les Etats-Unis et le Japon A I'Europe, les deux premiers pays €tant caractérisés par
des niveaux trs faibles de dépense pour I'emploi (respectivement 0,4 et 0.5% du PIB,
Contre un minimum européen de 1,5% pour la Grande-Bretagne®). Au sein méme de ha
Communauté Européeane, les écarts demeurent importants, tant en termes de niveau de
dé”"se.quedupohtdevmdeumm. D’aprés la nomenclature de I"'OCDE, celleci
chxprwptcnégaiesmgmupéusebndesai&esfomﬁomwlsou sclon ke
Public visé, et par une dissociation plus synthétique entre les dépeases “actives™, et les
nses “passives’™.
——
f”»::f{r"““ﬁqnmuimenrmwmmmmderm 1996 (source: OCDE,
“Nogy % de I Emploi, 1998). Voir tablesu 1. infra.

.“'ha.o.,‘ “'c“"“"ideperas I"administration et le service public de I'emploi; dépenscs en favewr de b
'%loi deamzmwmuqufﬁll‘M(ma
%kubmmw,mmmmmammwmw.ddummm
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Le taux d’activité de la dépense varie ainsi de 22% en Espagne 3 55% ¢n ltalie, et au i &
cellesci, les mesures d'aide a I'embauche représentent une part négligeable® des dél""’6
pour I'emploi au Royaume-Uni, contre 31,1% en ltalie. On ne multipliera pas les €X

de cette variabilité structurelle, apparente dans e tableau 2 page suivante, qui renvoic
Gautié (1997) a rois ** modeles " d’intervention publique sur le marché du travail.

Tableau 1 - Dépenses pour |'emploi et taux de chOmage dans différents pays de I'OCDE ¢

1996-1997
Allemagne Canada Espagne Etats-Unis Franc
Dépenses totales (% du PIB) 3.79 1.65 237 043 3.3
Dépenses actives (en % DPE) 13 29 21 40 42
Taux de chomage en 1997 9.7 92 20,8 49 1244
ltalic Japon | Pays-Bas RU Subdc
Dépenses totales (% du PIB) 1.96 0.5 486 1.47 425
Dépenses actives (cn % DPE) ss 20 31 29 49
Taux de chomage en 1997 12,0* 34 52 2,1 10
* en 1996

Source : OCDE, Perspectives de I'Emploi. 19987

Premi¢rement, le modéle anglo-saxon, représenté en Europe par le Royauﬂ"‘?'uni ¥
caractérise par un effort global relativement faible, une pant trds importantc des d@d‘"
d’indemnisation du chémage (taux d’activité de 29%), et des dépenses actives concet
sur I’aide 2 la recherche d’emploi et la formation. o
Deuxi¢mement, la France et I'ltalic peuvent &tre regroupés sur la base de I'importanc®
mesures de retraites anticipées et de certaines mesures d’intervention directe en faveur
création d'emplois.

Enfin, un troisiéme “modle” cormrespondrait aux cas de I'Allemagne et de 18 sued
caractérisés par I'importance de I'effort global consacré a la politique de I'emplois &
particulier aux mesures de formation professionnelle et d'aide a I'embauche (les dev* p
ayant une tradition de recours aux emplois publics aidés). o 465
Cette classification ne recoupe que particllement une appréciation de 1™“effort” relasf
différents pays, 1’effort étant mesuré par le ratio dépense moyenne par chémeur | pIB )
habitant. La moyenne curopéenne obtenue sclon cet indicateur est de 60%, ¢t OP

une opposition entre les pays du Sud plus ke Royaume-Uni, dans lesquels ireffot
politique de I'emploi est égal ou inféricur 2 40%, et les pays du Nord, od il dépass® 8 M
voire 100% (Pays-Bas, Finlande, Danemark). La France et la Suede se situent qunm

d’entreprises);

- dépenses * passives " indemnisation du chdmage. retraites anticipées financées sur fonds publics. ol &
Le “ taux d"activité " de la dépense est défini comme ie rapport entre la somme des dépenses * actives "ak

la dépense pour |'emploi.

6 Non comptabilisée dans les données OCDE pour 1998,

7 Et nos propres calculs.




moyen (60% pour la Sude, 55% pour la France)s. Cette premitre approche de la politique
de I'emploi dans une perspective comparative souligne la difficulté d’éablir une hiérarchie
Stable entre les pays celle-ci varie selon I'indicateur retenu.

Ty
bleaw 2. Syructure des politiques de 'emploi dams quelques pays européens en 1996-1997

[ —— (ea %)

A _Allemagne | France | lsliet | RU | Subde
Inistration, service public de 'emplot 5.5 5.1 2 12.2 6.1
Formation professionnelle 95 1.5 0.5 6.1 10.1
Mesures en faveur des jeunes 19 17 214 88 0.5

Aides 4 I'embauche 9 153 31l - 16.5
Mesures en faveur des handicapés 74 26 . 14 158
Indemnisation du chdmage 65.7 46 347 714 50.8

~——_Retmitc anticipée 13 s | w02 | - :

Source : OCDE, Perspectives de I' Emploi. 1

L'approche fonctionnelle et structurelic par les objectifs et les modalités d'intervention
#pparait plus enrichissante : elle permet de préciser les composantes de I'hétérogénéité des
Politiques de 1'emploi en Europe. Une seconde approche de cette diversité, moins courante
dans les synthses existantes, peut ainsi &tre fondée sur unc analyse d’ordre organisationnel
 institutionnel.

E"Dmnierlieu.onpeutrumrqwquelesrmdadeﬁnummtdeladépmsepour
Vemploi (types de ressources) opposent deux cas polaires, 1" Allemagne d’une part, od les
dépenses sont quasi intégralement financées par les cotisations sociales, et la Grande-
Bretagne d’autre part, ob les ressources proviennent de I'impdt (Schmid ef al, 1992). On
trouve le contraste classique de l'analyse des politiques sociales entre la logique
be"eﬁdgienm ¢t bismarckienne de protection sociale, éendue & 1'ensembie des dépenses de
Politique de 1'emploi, au-dela de I'indemnisation du chdmage.

La France et 1a Sudde constituent A cet égard des systmes mixtes, od les politiques actives
reRvent principalement de I'impdt. Sur le plan instimtionnel, les structures de mise en
®uvre de la politique active de 1'emploi apparaissent également diversifiées'®. Dans un
Certain nombre de pays, la politique active de I'emploi relve au niveau central d’une
Ofganisation autonome, sous le contrdle du gouvemement : le Conscil National de la

&_

l%?ﬁ.*%mwch&m.m&mﬂwhﬁm figurent dans Economie Européenne,
yNaly it noter que le fait de rapporter la dépense au nombre de chomeurs présente un caracitre probiématique,
smm:"‘mhmmwmwahmml'mﬂduwmukmam
fﬂe‘m‘ €n pourcentage calculées sur la base des données en pourcentage du PIB. Les totaux sont Kghrement
0 d"“_)ﬂlnisondesq)proximadms.
Ws@;‘"&mhmmmm“mmmuamumaammwumwh
Misgp 1996')“ pays de la Communauté Européenne. Les éditions consultées sont cn général celles de 1996
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Politique de I'Emploi (AMS) en Suzde. I'nstitut Fédéral du Travail (BAA) en Allem2g™
par exemple sont des insttutions publiques indépendantes dotées 2 la fois d’'un POU"Olr de
décision et compétents 3 1'égard de la mise en @uvre des mesures. A contrario. €f France
et aux Pays-Bas. l'organisation et la coordination de la politique de I"emploi relevent
directement de la responsabilité du Ministére du Travail; en France. cette responSab‘mé est
doublée d'un pouvoir de décision du Ministére A 1'égard des orientations de la politiq¥

active de I'emplot.

L autonomue des structures institutionnelles de la poliuque de | ‘emploi 2 | egard j:
gouvernement semble liée au degré de participation des partenaires sociaux 3 12 P"h“qu?m
I'emploi. de méme qu'au niveau de centralisation des relations professionnclles :en c.

les syndicats et organisations patronales participent 2 |"orientation et 2 la
de politique de I'emploi au niveau central en Allemagne et en Suede. 1I'AMS et €
des structures tripartites. Cette participation existe également aux Pays- Bas (CO"“
tripartite de la politique de 1'emploi, CBA), tandis qu'elle n’apparait pas dans

0
frangais!!. Le degré de décentralisation de la mise en ccuvre, y compris Iautoft
gré d’ autonomic

. rance OV
échelons locaux seraient la Grande-Bretagne et les Pays-Bas. tandis qu€ la F i d
Ministér®

I"Allemagne se caractérisent par ke maintien de relations hiérarchiques (entre le
les Directions Départementales du Travail, de I'Emploi et de la Formation Pl'OfCS
entre le BAA et les Bureaux locaux du Travail -AA). La Sudde se situe de € iigee
dans une position intermédiaire, le systéme institutionnel de misc en 0€uvre de 12 PO

de 'emploi &ant intégré, mais avec des marges d’autonomie importantes sur ces @
de niveaux de dépet

spéclﬁCl[és

1 an“"

mic d‘

échelons locaux, apparait également trés variable : les pays 3 haut de

sionnell

principes de management par objectifs. Ainsi les disparités
d'instruments de la politique de 1'emploi sont-elles doublées, en Europe. de
institutionnelles nationales fortes.

2.2. L'évolution récente des "modéles nmationaux" de politiques de I'emploi.

-
dix apparaissent 0T
sont a '@

Une P“mlem
en 0cuV’

La fin des années quatre-vingts et les années quatre-vingt
phase de transformation de ces politiques. Plusieurs orientations de réforme
en particulier sur le plan institutionnel abordé au paragraphe précédent.
tendance consiste en un renforcement de la coopération locale autour de la mis¢
des politiques actives de |'emploi. dans 1a
En Suede. des projets pilotes destinés 2 accroitre I'implication des acteurs locaux

jves.

!
itiques 8¢
11 Nous rappelons que nous nous concentrons ict sur les structures de mise en OCUVIe des politiq
France. les partenaires sociaux ont la charge de la gestion de |'indemaisation du chémage.
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Mise en ceuvre et le financement des mesures ont ét¢ mis en place en juillet 1996, se
Traduisant institutionnellement par la création d'un conseil du service de I'emploi au niveau
Municipal (Niklasson, 1997).

En France, on constate le développement du “partenariat”, c’est-a-dire de la coopération
e différentes catégories d'acteurs (Service Public de I'Emploi, collectivités locales,
“Mployeurs), autour de la politique active de 1'emploi, en particulier sur la base de mesures

TPosant sur I'initiative locale, comme le Plan Local d'Insertion par I'Economique (Barbier,

1997,

Une Seconde voie de réforme des institutions de la politique de I'emploi consiste en une
Privatisation de certains services d'aide aux chdmeurs. Cette orientation a été développée au
Royaume Uni et aux Pays-Bas. Dans ces deux pays, des institutions privées interviennent

dans les activigs de placement ct de formation. Au Royaume-Uni, les Conseils Formation
Emrcpﬁsc (TEC) ont &€ institués en décembre 1988 sous la forme de soci€tés locales
dirigees par les employeurs : ils sont responsables de la mise en ceuvre de la formation et
s aides 3 la création dentreprises (MISEP, 1996d).

Aux paYS-Bas, le service de I'emploi s'appuic partiellement sur des institutions semi-
Publiques ge Placement, comme 1'agence d'intérim START, qui a pour objectif prioritaire
Vinsertion des chomeurs difficiles 4 placer en tant que salariés intérimaires (MISEP,
1996‘:)- Sous un angle plus général, un des thémes dominants apparait également comme
Celui de | « activation des dépenses passives qui induit des modifications importantes

Gans 1e relations entre le systéme d'indemnisation du chdmage et les institutions de la

POliu'qUC acuve de |'emploi (Gazier, 1996).

Enfin, du-dela de ces orientations de réforme, un théme dominant serait celui de la fin des
Wélm en Europe, suite A I'affaiblissement du modele suédois dans les années quatre-
Vingt-dix, et aux tensions créées au sein du systéme allemand par la réunification. Cette
'heman'un générale de la crise des modeles nationaux (DARES 1996), ou de “I'émergence
de nouvelles régulations [-.]de I'emploi " (Lallement, 1996)2, signale la particularit€ du
COntexte des années quatre-vingt-dix, et I'enjeu d'une actualisation constante de I"analyse

des Politiques actives de I'emploi.

—


ba.se

3. L'évolution de flux d'aide a l'emploi en France depuis 1973

3.1 Les modes de financement
- o . s une
Le mode de financement prédominant repose sur le budget général de 1'Etat. €t dan des
moindre mesure. les budgets des collectvités locales. En 1993, 38.1% du o $
1, 6% par 42
|'UNEDIC ¢
i
(5‘6%)”' CCC
allocatio™
ement py
u SySlémc
s sur 10

i . o . droits

chomeurs sans emploi depuis au moins huit mois. et bénéficiant encore de nt
égalcmc

dépenses actives éuient financées par le budget du Ministere du Travai
Ministéres, et 4% par les collectivités locales. De maniére minoritaire,
administranons de Sécunté Sociale contribuent également a ces dépenses
comrespond au financement direct par I'UNEDIC des conventions de conversion.
formation-reclassement et conventions de coopération. Ce mode de financ
cotisations sociales se traduit par |'application de criteres d éligibilité relevant d

d’assurance-chdmage. Par exemple, les conventions de coopération sont ciblée

indemnisation. La subvention versée A l'entreprise!* en cas d’embauche est
urance

. 015
. A . . six M
calculée en fonction des droits ouverts dans le cadre du sysieme d'ass (
d allocations). .
comribunon

L'onginalité principale du systeme frangais réside dans l'existence d'unc fait
ce '

1993.
pris S0

obligatoire et spécifique des employeurs 2 la formation professionnell& De
contribution des employeurs A la dépense pour I'emploi s'élevait 2 36% en

prélévement a été créé en 1971, sur la base d'un accord intcrprofession"d- re
sse salariale.

oire, ¢ est-d" ¢
¢ elles-mémes

s organismﬂS
constitue
du sys@™
0.5% d¢ 2
de fourn¥

forme 1égislative. Son montant. calculé en pourcentage de la ma
fonction de la taille de I'entreprise!s. 1l s"agit d’un prélévement libérat
les entreprises peuvent étre dispensées du paiement A 1'Etat si elles réalisen
dépenses de formation, soit en interne, soit sous forme de versements ade
gestion du fonds de la formauon professionnelle. Ce type de prélevement
forme traditionnelle de financement de la formation professionnelie au sein
frangais de relations professionnelles : la taxe d’apprentissage, créée €n 1925 (
masse salariale). fonctionne selon le méme principe. Ce systeme a pour avantage

des ressources stables pour la formation professionnelle.

ment destin® :
les dépénsesées
ment finan©
d’acces

Cependant, ce mode de financement parait biaisé. En effet, le préleve
formation professionnelle bénéficie de maniére quasi-exclusive aux salari€s.
solidanité (¢'est-a-dire les mesures en faveur des chomeurs) étant principale

- . . Slectivité
par I'Etat. De plus, au sein méme des salariés. on note une forte sélectV!

" Source DARES 2
' . N . .élcve

1 Ou au beneficiare lut-méme 571l crée sa propre entreprise. atribution $

} . < < . . 2 O

' Jusquien 1992 les entreprises de mons de 10 salanés en &aient exemptées. Depuis 1992.lac
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formation continue selon le type d'emplor occupd ou le tvpe d'entreprise @ amsi, dapres
des données de 'enquéte Formation et Quabitication Professionnelle, entre 1989 ¢t 1993, 1a
Moiti¢ des personnes occupant un emploi de cadre ont requ une formation, contre moins de
10% des personnes occupant un emplor d ouvrier non qualifié. De plus, la probabilité d’¢tre
formg apparait deux fors plus faible dans une entreprise de moins de 50 salariés par rapport
3 une entreprise de plus de 500 salaries (Goux et Maurin, 1997). Ce type de biais dans
l‘affCCtation des ressources est encore plus apparent dans le cas de la taxe d’apprentissage.
QUi finance tres largement des tormations imtiales, sans aucun lien avec le dispositf

d pprentissage lui-méme.

Tou"‘:fOiS. en dépit de ces dysfonctionnements et d'un ** bilan mitigé 16 du point de vue de
l'imPaCl sur 1a sélectivité du marché du travail, il est indéniable que les flux financiers
comrespondants a cette spécificité frangaise servent dans I’ensemble un objectif général de
memion sur le marché du travail, et relévent donc de la politique active de I’'emploi.

On Tetiendra deux aspects, du point de vue de la relation entre structure du financement et
Politiques mises en ccuvre :

e type de ressources (contributif ou non-contributif, i.e. impdts vs cotisations sociales)
est pag neutre A I"égard des conditions d’acces aux mesures : le principe assurantiel de
droitg Ouverts s'oppose au principe discrétionnaire lié aux mesures financées par le budget
de IEtaer?, Cette caractéristique doit étre soulignée dans le cadre du débat sur |
des dépenses passives ". Dans le cadre d'un systtme ou les dépenses passives sont
pﬁncipakmcm financées par cotisation, elle implique en effet I'absence d'équivalence entre

LYY

activation

Penses * activées " et dépenses actives ;
" dans | méme perspective de l'incidence des types de financement, les systemes de
Prélevement libératoires constituent un outil incitatif intéressant (1'apport essentiel de
'icc()rd de 1971 est sans doute I"intégration de la formation professionnelle 2 la gestion des
™Ssources humaines), mais également une source de biais de sélectivité dans I'allocation

S flux financiers. 115 peuvent donc étre contradictoires avec la fonction redistributive de la
Politique ge I'emploi.

3,2_ P

]
05%

Goy

x , ,
Pour Pemploi et cycle économique

L . ere
~2nalyse longitudinale disponible des fluctuations des flux financiers prend comme
Ind;

wz’ dépense pour l'emploi et leur taux d'activité, indicateurs dont le caractere

*l N - o ) V ) A”W. . .,7, .
X qa maSg salanale pour les entreprises de monns de 10 salanés, et a 1,5% pour celles de plus de 10 salaniés.
unn (1997, pS4



restncut a €té relevé.

3.2.1. Les fluctuations de la Dépense Pour V'Emploi

' jssance

L analyse révéle cependant que la dépense pour l'emploi se caractérise par unc Cfoce peul
n

lente et réguliere (jusqu'a un miveau supérieur 3 4% du PIB en 1996). Cene end>

étre décomposée en trors phases :

u!
de la dépense pO

- la premuere période, de 1973 a 1983, fait apparaitre une forte hausse £0iS

I'emploi (jusqu'a 3,51 % du PIB en 1983), avec une accélération au cours de$
dernieres années; nées
- cette période est suivie d'une phase de stabilisation (1984-1987), et par deux af 1989)'
baisse relative de la dépense (-2,7% entre 1987 et 1988, -6,4% entre 1988 ¢t -
correspondant au retournement 2 la hausse de la conjoncture 2 la fin des années 4
vingts;
- I'accroissement du niveau de la dépense reprend pendant la premiére moitié dfs °
quatre-vingt-dix, ce qui peut étre mis en relation avec le ralentissement de croissa”
I'accroissement du chdmage.

Tableau 3. Dépense pour
I'emploi rapportée au PIB

Année Def. avec ex0.
DARES  bas salaires
1973 0.90 0,90
1974 1.03 1,03
1975 1.37 1,37
1976 1,50 1.50
1977 1.72 1.72
1978 2,05 2,05
1979 2,18 2,18
1980 231 231
1981 2.83 283
1982 3,23 323
1983 351 35t
1984 3.51 3.51
1985 3.62 3.62
1986 3.62 362
1987 3.60 3.60
1988 3.51 3.51
1989 3.28 328
1990 3.37 3137
1991 3.57 3.57
1992 3,79 3.79
1993 4,16 422
1994 3.98 4,13
1995 3.78 4,05
1996 3,88 437
Source DARES

. i1é).
1" Cecr est en conformuté avec les principes généraux des politiques sociales (assurance vs solidar
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4TS ces données, 1l ne semble pas que la dépense de politique de 'emploi frangaise ait
"Eagi aux cycley €conamigues avant le milieu des années quatre-vingts © en effet, la courbe de
Tévolyr; _ . |
Yolution des flux d'aide 4 l'emplor (graphique 1) ne montre aucune varianon cyclique

Pendan Jes annces 1973-198%. On a ainsi un effort de la collectivité par chomeur globalement
Stable,

Graphique 1. Evolution des flux d'aides & I'emploi et du nombre de
chémeurs
(Source DARES)
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0u.s Analyserons ultérieurement les composantes de cette phase de croissance réguliere. A
. de 1988, I'évolution de la dépense semble suivre approximativement le cycle, en
E:Culj'cr 4 1a hausse de 1991 2 1993. Si V'on reprend la définition de la dépense pour
4 Ploi au sens de 1a DARES. il y a unc diminution  partir de 1993 (de 4.16% 2 3.88%
com €1 1996). Comme on peut le constater sur le graphique 1 ci-dessus, cetie ba.lssc. est
.PCnsec Par la montée en charge des différents dispositifs d'exonération de cotisations
les. Cene évolution coincide néanmoins avec une tendance au ralentissement de la

Usse gy chdmage!s,

3,2‘2

3

L1} ST
¥ dactivie de la politique de I'emploi

IkuX .
n Périodes Peuvent étre clairement distinguées :
L“%ux

de e
ol Sance des DEFM {catégone 1) passe de 8.9% en 1993 2 5.0% en 1994,
25



crue (€
- entre 1973 et 1985, a part relauve des mesures passives dans la DPE s’est ac Jure
t
34.1% A 67.3%, ie. de 0.31% 2 2,43% du PIB). Cette augmentation était le résult2

du
e art
part de la hausse du ¢hdmage. en particulier du chémage de longue durée. d'autre P

développement des mesures de préretraites: fion
ire. Cetie €/
mont®®

s faible 4

- A partir de 1985, la part des dépenses actives commence 2 s'accrol
apparait dans un premier temps comme leffet indirect de la réduction des
consacrés aux préretra:tes (le taux d'activité augmente, malgré une variation res
dépenses acuves en pourcentage du PIB), puis comme la conséquence propr®

développement des dépenses acuves (& partir de 1990)°,

v nact 65
Les spécificités frangaises sur la période 1973-1997 sont donc d'une part Iimpec Ia
s 1980, d autrc
/19
al est

pliquc a

mesures de préretraites sur la structure de la dépense dans les année
priorité accordée 2 I'activation des dépenses de politique de I'emploi depuis 1989
s'agit A chaque fois du résultat d'une volonté politique, dont I'impact ftn
probablement accentué par le systtme de financement Ce type d'analyse %
particulier au cas des préretraites dans les années 1980.

Graphique 2. Evolution de la structure de la dépense pour remplol
(source DARES)
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3

nsd
. . 5 . .on des dépenses con sk
Le graphique 2 fait apparaitre le profil trés marqué de 1'évolution 984). pan
int en 1982-1 v‘ﬂ"w

ces programmes (hausse puis réduction tres forte, le pic €tant atte g5 0

méme temps, le trend fortement croissant des dépenses actives  1a fin des

la croissance oS
19 Cette hausse fait plus que compenser les conséquences sur le taux dacuvié de [a
d indemnisation du chdmage.
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dixC . :
. St renversé 3 parur de 1979, et swubilisé pendant la premiére moitié des années quatr
Vingts,

L baisse des dépenses de préretraite coincide ensuite avec la reprise de la croissance de
’ Penses actives. Dans la perspective de Schmid et al (1992), cette concomitance conduit
lTYPOthéSc d’un effet d'éviction financiére?
Sein dy budget de I'Ear. Cette hypothese se
! Mode de financement dex meures mise

Cré\a[mn € le développement du ré
Tlévent ep effe

¢ des dépenses actives par les préretraites. 3
mble cohérente avec une analyse institutionnell
s en place au début des années quatre-vingts : |
gime des allocations spéciales du FNE (AS-FNE)-

t du budget de I'Etat. Parallelement, I'abaissement de I'dge de la retraite ¢
1983 Teporte

sur la collectivité une partie des charges du régime ° garantic d
SSources 22

q - On peut interpréter I"accroissement du poids de I'Etar®? dans le financemer
cs mcsuncs de

seme ge fiy
Penses acyjy

préretraite. renforcé par I'impact indirect de mesures législatives sur }
ancement, comme un facteur explicatif du faible niveau et de 'inertic de
€s dans les années quatre-vingts.

déco " , _ A
Mposition entre dépenses actives et dépenses passives que nous exposons i

re .
col nfj .lcs données de la DARES et niinclut donc pas plusieurs flux financiers de
imc:m'"és Publiques. D'une part. les exonérations généralisées sur les bas salaires et le:

Cntiong €conomi

51 ques des collectivités locales devraient logiquement étre intégrée:

hvmc‘ssérpcn%s actives, comme les flux financiers en faveur de la réduction du temps dk
penge, 099056. les flux financiers consacrés au RMI devraient prendre Placc .d'ans' les
Sommai f:sichs.. PUiS‘qthlc comme le montre une étude récente, ce dispositif joue
e l'ASs (;0|c.d un troisieme mode d'indemnisation du chomage, en pl.us des ASSEDIC
la . udier, Dang et Qutin. 1998). Compte tenu des sommes en jeu, la tendance 2
divery on::nj."cc dfs dépenses dites actives n'est pas remise en cause par l'inclusion de ces
. ihanciers. Au contraire, comme nous l'avons déja évoqué plus haut, elles
M3 augmenter | part des dépenses actives.
::ms:;lk dcomposition
L]
‘ Sch’ﬂid
2&2‘&3::'"* oot elte d'¢vicuon (overcrowding effect) dans unc perspective plus générale © un financement

Wques oy; o
M’:ksdépm UVES et passives conduit sclon 1'auteur 3 un risque plus 1important d'éviction des d¢penses
Cog S passives. cn cas de montée du chdmage. Cest ce panct nous appliquons ici au cas des
13 pancipc quc

My
%%%‘"T;%q"‘ connai | e 1981, les entrées
PCC trangg. T étan ¢ développement Ie plus important A cette péniode. Elle fut cnéée en . les entrées

en

Nane: SOppées en 19873
’hn%c : Asg Charges liey

" rlnanc&

des flux entre les dépenses passives et actives est, nous l'avons

€, insaticy. : .
Nsatisfaisante parce qu'elle ne dit nen sur la nature des mesures mises en ccuvre.

au travers de b création d'une structure spéeifique (1" Association pour la Structure
Par unc cotration sur les salaires et par unc subvention de I'Etat.
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C'est pourquoi il est nécessaire de désagréger les flux financiers compte tenu des obl“"
affichés pour chacune des mesures qu'ils supportent.

3.3. Structure des flux financiers en matiére d’emploi

&
3.3.1. Evolution de la structure des flux financiers em matitre d'emploi par catégors

mesure

L objectif est ici de préciser la structure des flux d'aide 2 I'emploi en France. Dan$ ke o
de cet "&at des lieux”, les informations disponibles sont fournies par les compecs P(:
'emploi qui recensent l'ensemble de la dépense publique pour I'emploi. Nous |
ajouterons les mesures d'ordre général portant sur la réduction du codt du travail. Le8
représentées sur le graphique 3 reproduisent la catégorisation des mesures isS°
Comptes pour I’Emploi en France.

o

Graphique 3. Structure des flux financiers per catégories de mesures
(source : DARES)

8 Maiatien de I'emploi vl
lFoxdoomoldnn-@“’

u lacitation d'activité

8 Promotioa et création Fomplolé

B Astres mesures actives

8 Formatios professioasells

@ Préretraites

8 tndemmisation du chomese —

éraillero® »
Ces classifications sont synthétisées dans 1'encadré ci-dessous. Nous n¢ r
dans ce qui suit le contenu des mesures, 1" objectif étant avant tout d.dex;nff'“/

D La part de I'Etat dans les dépenses de préretraite passe de 2.6% en 1978 2 36.4% en 1983.
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types d’intervention et leur dynamique.

En termes d'importance relative des différentes catégories, la France se caractérise par la
Place prédominante de la formation : d’aprés les travaux de la DARES (1996). on peut
estimer que ce résultat ne serait pas modifi€ par une mesure des dépenses de formation
restreinte aux chdmeurs et aux jeunes. Cette hiérarchie des niveaux de dépense differe du
Qs suédois jusqu'en 1986 (prédominance des mesures de création d'emplois); depuis, si

I'on excepte les mesures en faveur des handicapés, I'ordre est ke méme en France et en
Sudde.

Les catégories de la Dépense pour I'Empioi

ies), les melicrs de travail prowégé des handicapés:
@) Promotion de I'emploi et créations d"emplois : les exonérations et primes A I'embauche, les

¢t les préts A I'installation des travailleurs handicapés. )
Formation professionnelle : 1a formation destinée sux demandeurs d'emploi ¢t aux jeunes (AFPA,
l.ludefmiondu FNE, altemance...), la formation continue destinée aux actifs occupés financée

g')’ﬂfecuonnemm du fonctionnemens du marché du travail : le budget de fonctionnement et
de I’ ANPE, les aides A la recherche d’empioi.

Enfin, un demier élément de différenciation des évolutions générales concerne ke profil des
€volutions. En France, I'ensemble des caiégories de dépenses suit un trend croissant, avec
des phases limitées d’accélération ou de réduction. Ceci contraste avec I'ampleur des
Variations observables pour Ia Sudde, ¢ ke profil contra-cyclique des dépenses de création
’emplois jusqu'a 1 fin des années 1980.

De manidre plus précise, trois catégories de dépenses peuvent re distinguées dans les
“Omptes pour I'emploi.

* Tout d’abord, 1a catégoric * fonctionnement du marché du travail " correspond

Principalement & la subvention de I'Etat & I'ANPE, donc au financement des activités de

t. Elle suit une tendance réguliere A la hausse sur toute la période (de 0,02% du

PIB ¢q 1973 2 0,07% du PIB en 1996). On peut remarquer qu'il s’agit d'un rythme de

Croissance inférieur A celui du nombre de demandeurs d'emploi inscrits : 1a dépense

®ONsacrée ) I'ANPE a é¢ multipliée par cing. et le nombre de DEFM par huit. La
2



comparaison avec les autres pays rend la faiblesse de ces montants panjculM
évidente. Au-dela des flux de dépenses, ce constat est renforcé par la faible part de
de I’ANPE (elle est estimée 2 environ un quart de |'ensemble des vacances d’emplois)-

» La place prédominante de la formation au sein des dépenses actives constitu w
caractéristique importante du cas frangais?4. Le montant de la dépense correspondanté a
pourcentage du PIB, a augmenté régulierement sur toute la période (sauf depuis 1994)- 1#
calculs de la DARES (1996, 1997) permetient de décomposer cet accroissement €0 o
double dynamique : d’une part les dépenses de formation des actifs (en cmP|°i)
augmenté de mani¢re régulitre, d'autre part les dépenses en faveur des jeunces o
chomeurs ont suivi une tendance plus irréguliére, mais fortement orientée 2 la hausse-
En conséquence, la structure de la répartition financiére entre ces deux types de bénéfick
s’est modifiée. En 1973, la formation des actifs s'élevait 3 16 milliards de francs,
des jeunes et des chdmeurs 2 6 milliards; en 1993, les montants des dépenses €
aux deux catégories sont égaux (40 milliards de francs), en 1994 et 1995, la fi
professionnelle des actifs devient & nouveau légérement plus importante®.

a ¥

» L’évolution la plus importante concemne, enfin, la catégorie des dépenses de C"“u

et de promotion de I'emploi ", qui passe de 0,04% du PIB en 1973 2 0.58% &
199625, Cetie catégorie sc caractérise par sa diversité, puisqu’clle regroupe des
hétérogénes, principalement des subventions & I’embauche et des mesures de M
directe d’emplois, et sa vanabilit¢ temporelle. En effet, elle comprend une successi®®
mesures dont la plupart n’ont qu’une durée de vie limitée, suivant un cycle poli‘iq“e
net. Trois principales phases de développement peuvent étre distinguées : e
- 1a période 1977-1981, avec la création des Pactes pour I'Emploi des Jeunes, qui initie?
mode d’intervention fond€ sur des exonérations de charges;

- entre 1985 et 1987, les gouvernements de gauche et de droite relancent les d'ﬂ”g
d’aide A I'emploi, par unc mesure de création d’emplois dans le secteur noﬂ'“"dd
(Travaux d’Utilité Collective), des stages en entreprises (SIVP), et par une séric d¢ “‘w,:
2 nouveau concentrées sur les jeunes dans le cadre du Plan d'Urgence (cxoﬂé“'“““s
charges 2 I'embauche, principalement);

- enfin, les années 1990 marquent une phase de développement quantitatif de oe O
mesures, sur la base d'un grand nombre de nouveaux dispositifs?’, qui exp'“’

24 En 1973, elle représentait 56 % du total dc la DPE. Cetic part relative s'est réduitc (29% en 1995)"'“
I"accroissement des sutres caségories de dépenses. M'
3 Elle correspond alors & 16% du total de 1a DPE. contre 14 et 13% powr la formation des jeuncs ¢t ¢

1994 ct 1995, respectivement.

2 Soit 40 milliards en incluant les * exonérations non compensées ~. P L
27 L a liste des mesures créées depuis 1990 dans cetic catégonic st la suivanic (entre parenthéscs les dales

30



I'ensemble des modalités d"aide 2 I'emploi, selon deux logiques prédominantes : la création
d'emplois dans le secteur non-marchand, et I'abaissement du codit du travail pour les
Catégories en difficulté sur le marché du travail (jeunes, chdmeurs de longue durée) dans le
Secteur marchand.

]
2 La Période récente : des dispositifs ciblés aux mesures d'ordre général

Si les flux financiers en matiére d'emploi ont pris unc importance grandissante depuis 1973,
leur objectif n'a pas toujours &€ clairement énoncé. Rétrospectivement, on peut dire que
keur objet a oscillé et continue d'osciller entre deux objectifs.

Un premier objectif vise, 2 volume d'emploi donné, une redistribution des chances d'acces
A Femploi. I s'agit d'atténuer la sélectivité du marché du travail, dans l'attente d'une reprise
Conjoncturelle susceptible d'accroire le volume de l'emploi. Cet objectif s'est
Progressivement affirmé comme le caeur de la politique de I'emploi au cours des décennies
1980 et 1990. I consiste & metire en ceuvre ke principe d'une discrimination positive pour
iméliorer I'employabilité, c'est-d-dire la probabilité d'accéder 3 un emploi, pour les
Qattgories vulnérables face au chémage ¢t les plus exposées A la sélectivité du marché du
avajl - jeunes, non-qualifiés, chdmeurs de longue durée... - (Comité interministériel de
Yévaluation des politiques publiques, 1997). On attend alors des mesures publiques
Q'elles puissent infléchir les pratiques de recrutement des entreprises en direction de ces
“gories en modifiant l'ordre de la file d'attente des chdmeurs.

Das lors, I'sdministration s'attache A définir la catégorie défavorisée, celle qui va servir de
Cible aux dispositifs des politiques d'emploi : le public.

L'dentification de 1a cible renvoie soit & I'analyse des mécanismes économiques et des
Phénomenes qui structurent le marché du travail, mais aussi aux déficits supposés des

différentes populations, notamment au travers de certaines théories.

Un deuxidme objectif est un objectif de stimulation de la demande de travail, afin d'enrichir
Contenu en emploi de la croissance. 1l consiste & favoriser la création d'emplois
SPPlémentaires er le développement d'activités nouvelles utiles socialement. Les

/

Pace,
E"‘dq'.:.c. échéant, de suppression des mesures):

ctf:w"cw'“ g (90-), Contrat Empioi Consolidé (92-), Contrat Emplo de Ville (96-);
R, & '

lingy (:zw A I'Emploi (89-95). Contrat Initistive Emploi (95-). Entreprises d'Insertion (%0-), Emploi
D ). Allégement des charges sur les bas salaires (93-). exo-jeunes (91-93). exo-premicr salarié (89-),

Partiel (92.),
DARES (1997, p 43;)

/]
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instruments utilisés a cet effet sont essenticllement des mesures d'ordre général. Celies”
sont progressivement centrées au cours des années 1990 vers I'abaissement du colt
travail. Depuis 1995, lincitation A la réduction de la durée collective du travail
instrument de création d'emploi a &€ exploré par la loi Robien puis la loi Aubry.

Les difficultés de mise en cuvre des dispositifs ciblés :
I'exempie des mesures en faveur des jeumes

Le premier probiéme consiste dans la définition administrative de la catégonie cible. D'od pour
ieunes I'émergence de la catégorie des 16-25 ans, qui existe déd statistiquement. La borme inféricuf™
rprovicnllomnalmllemcmdel'!ge M gal de fin de scolarisé obligatoire et donc de début d'entrée dans ¥
vie active. L'allongement progressif de la bome supéricure (21 ans dans le rappost Schwartz, 25 8%
dans les années 1980, 26 voire 30 ans avec les CEC et les emplois-jeunes) correspond 3 la percept®
idu phénomene de prolongation des études et d'augmentation de I'ige médian de sortic du SysEf™]
iéducatif (de 18 2 21 ans au cours des deux demitres décennies).

La situation des jeuncs est caraciérisée dans Ia plupart des pays par lexistence d'un effet dige : le b
de chdmage des jeuncs est deux A trois fois supériear A celui des adulies. Cependant, tous ne réagiss™)
pas de la méme manitre, car Iindicateur politiquement sensible demeure le taux de chdmage des U
Il n'est pas swprenant que les pays anglo-saxons interviennent peu. puisque comme on [

I'essentiel de Ia politique de I'emploi est constitué de mesures passives. Quand e M
de chdmage des jeunes est important, certains pouvoirs publics tentent une action spécifique pour o6
cible (France, ltalie, Finlande). Mais cetic attitude n'est pas la seule suivie, puisque, par
T'Espagne n'en {ait pas une priorité.

néoclassiques d'une productivisé trop faible en companaison des autres actifs (Gautié, 1995). Les jeus
parce qu'ils sont moins qualifiés, parce qu'ils débutent, ont en général une productivig inféricur®
du travail aux conditions de droit commun. 11 s'agit 1 de la représentation néoclassique du M

un éément proteciewr contre le chOmage, notamment pour les plus formés. Les
j vont donc également tenter d'améliorer fa formation des jeuncs peu ou pas diplomés.
difficulés d'acods A I'emploi étant lides A une faiblesse de qualification ou de compéeence:
itique de I'emploi tenie de combler ces faiblesse par la formation et par l'expérience professionnc>”
‘est pourquot, les mesures de formation en aliemance appanaissent capabices de répondre sux P .
jeunes les plus défavorisés (Tautant qu Tissue du contrat le bénéficiaire peut acquéric un dEP*~
se voir certifier une qualification).

deux handicaps sont parfois intégrés dans le méme dispositif. comme c'est le cas avec d¢
aidés du secteur marchand, cumalant un soutien A Pacquisition de qualification per 18
ahternance (formation subventionnée) et un absissement du colt du travail des jeuncs (
inférieur au SMIC, exonération de cotisations sociales...).

Fanalyse atientive du marché du travail montre que les probiemes daccds 3 I

surtout les débutants. O, la politique de Femploi cible les “jeunes®, ce qui n'est P&

méme chose. Cerains individus du méme fge ayant dé 4 ou 5 ans d'anciennc sur le

travail, Landis que d'autres viennent de quitier le sysitme éducatif. La population jeune est, de ¢
vue, assez hétérogéne (Méron et Minni, 1993; Vincens 1996 et 1997).

Si le phénomene dallongement de la jeuncsse” se traduit par le fait quc de plus en plus &€
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et tardivement de Pécole. lasllongement simultané des catégones cibles (26 et méme 30 ans dans le
emploi-jeuncs) maintient I'héiérogénéité du groupe cible.

ailleurs, les variables individuclles (origine sociale, sexe. lieu dhabitation) ont aussi une influence
Tinsertion professionnclie des jeunes (Minni ¢t Vergnies, 1994; Ponthicux. 1997). Ceci vient
lement perturber 1a vision traditionnelle globalisante de la caégorie “jeunc™28.

Par

Les mesures d'ordre général sont cependant contraintes par l'environnement macro-
économiquc lui-méme. Les entreprises ne sont pas incitées 3 accroitre leur volume d'emploi
i la conjoncture ne les y incite pas. Ii revient alors 2 la politique macro-économique, par
laction monétaire evou budgétaire d'envisager I'amélioration de cet environnement. En
deuxidme licu, nombre de mesures d'ordre général sont elles-mémes dépendantes des
Possibilités de financement qu'une nation peut dégager.

Compte tenu du codt que représentent désormais les flux en matidre d’emploi, 1'évaluation
de leur efficacité au vu des objectifs définis a sensiblement réorienté le caeur de la politique
de I'emploi. Malgré I'apparente hétérogénéité, voire le peu de cohérence des mesures
Successives mises en ccuvre dans le cadre de 1a politique de I'emploi en France (Gautié et
2., 1994), il est néanmoins possible de décrire comme suit la tendance récente du point de
Ve des grands objectifs affichés. Organisée & Forigine autour de mesures ciblées sur
Certains demandeurs d'emploi, l'orientation des flux financiers en matitre d'emploi est
Passée au cours de la demiére décennie A unc approche plus généraliste, od l'objectif de
Contre-sélectivité tend progressivement 2 &re placé derridre celui du soutien 2 la création
demploi. Les dispositifs ciblés sc sont ainsi développés jusqud 1993 ol la part des flux
financiers bascule progressivement en direction des mesures non-ciblées (Daniel, 1998).
Par €xemple, selon les définition de la DARES les aides ciblées représentaient 76,4% des
Mesures d'allégement du colit du travail en 1993, et sculement 40,2% en 1996. Dans
lensemble des aides a 'emploi salarié (secteur marchand et secteur non marchand), les
Mesures générales représentent dorénavant plus de 50% des flux financiers (cf. tableau 4).

Plusieurs limites A I'extension des politiques ciblées ont en effet pu étre recensées.

* P""\iérm\cm. on constate que la politique de I'emploi a de telles difficultés face A 1a
Mlectivitg du marché du travail parce que les mécanismes de substitution jouent
Prioritairement entre jeunes plutdt que vis-d-vis des adultes. Le problime vient du fait que
Plus la mesure est généraliste (1a cible est large), plus la sélectivité est forte au déwiment de
CCuX jugés les moins employables.

hg:':;;:‘é €n partic intégré par lcs pouvoirs publics qui ont développé récemment de nouvelles cibles “jeuncs”

de quarticrs A I'habitat dégradé™ des contrats-ville, du programme TRACES du plan de lutte contre
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A l'inverse, plus clle met en avant des mesures ciblées. plus la politique de I'emploi e &
lutter contre la sélectivité du marché du rravail, et de pallier les manques des bénéficisi®
des mesures : il s'agit de modifier les "signaux” que ces derniers émettent en direction %
entreprises, ou. au moins, de les accompagner de stimuli positivement regus par v

employeurs (Dayan, 1994).

« Pour autant, une deuxi¢me limite des politiques ciblées peut étre relevée : toute mesure R”
ciblée, notamment sur les plus défavorisés (en formation, en productivité estimée..-)
peser sur ses bénéficiaires des risques évidents de stigmatisation (Daniel, 1998).

+ Mais surtout, et il s'agit d'une troisitme limite, de nombreux travaux ont mis en éVM
que ces politiques pouvaient manquer leur cible. Ainsi, au sein méme des dispositifs &
on assiste 3 un €largissement des bénéficiaires au deld des catégories-cibles, n

dans la catégorie jeune.

Des le premier pacte pour I'emploi (Juillet 1977), les publics initialement visés (les P”
les moins qualifiés), ne sont pas les plus concemés. En effet, les jeunes de niveaux vbis®
VI non diplomés ne représentent que 24% des contrat emploi formation et 20% des
pratiques en entrepnises (Santelmann, 1993)

En outre, si I'on observe ce qui s'est passé depuis dix ans pour les mesures en favewr #
jeunes, on s'apergoit que les dispositifs voient e niveau de formation de leurs bénéfich '
s'élever. Ainsi parmi les jeunes qui ont signé un contrat de qualification, ceux dotés du,’
dipldme de niveau 111, 11 ou I, supérieur ou égal & Bac+2. étaient 12,3% en 1990
19.3% en 1996, alors qu'd l'inverse, les jeunes de niveaux Vbis et V1 non-diplomés
passés de 15.5% 2 8,7% sur la méme période. C'est pourtant un contrat qui s'adressé
Jeunes dépourvus de qualification ou dont la qualification est inadapiée. )
Cetic évolution, pour laquelle centains parlent de dérive (Vespa, 1995), de dévow
I'égard des objectifs de départ. se retrouve pour le contrat d'adaptation et méme povf v
CES. Ce phénomene est propre aux jeunes puisque pour I'ensemble des bénéficiair® #
contrats aidés, il n'y a pas d'sugmentation du niveau de formation (DARES, 1996).

La dérive du contrat de qualification est un bon indicateur de ces phénoménes en CO“”'
le marché du travail et du réle de la politique de I'emploi. Elle reléve d'une part go”
progression de l'emploi tertiaire (qui recrute principalernent des individus de nivest
Bac). du poids des grandes entreprises (qui recrutement des salariés plutdt plus formés »
la moyenne) mais aussi de l'action des organismes privés de formation, qui se serve” ‘

-

I'exclusion .



CQ pour diminuer les coiits de scolarité (Gautié et Lefresne, 1997).

Notons que le critere d'absence de formation est également assoupli : avec 'APEJ (aide au
Premier emploi des jeunes, supprimée en 1996 pour des raisons budgétaires). qui succéde
au défunt CIP, I'Etal accorde unc subvention aux entreprises pour tout embauche d'un
Jeune de moins de 26 ans, sans référence au niveau de formation.

Dans un marché du travail en situation de pénurie et fonctionnant en file d'attente, ces
€léments conduisent donc 2 lever l'avantage relatif dont pouvaient disposer les moins
Qualifiés du fait de la politique de I'emploi.

* Enfin, une quatriéme limite est représcntée par ce que nous appelons un effet de
segmentation du marché du travail. Postuler qu'en raison de l'acceptation d'une hypothese
de productivité inférieure (qui reste 3 démontrer empiriquement), les jeunes ne peuvent
accéder 3 'emploi qu'd partir du sas de contrats particuliers aidés débouche sur la
conclusion qu'il ne saurait A l'avenir y avoir de premitre embauche sur des emplois
typiques (non-aidés et A durée indéterminée). Autrement dit, la norme d'emploi pour
linsertion des jeunes tend A se déplacer vers unc nouvelle forme d'emploi aux
Caractéristiques plus précaires. Ce phénomene ajoute 3 la segmentation du marché du travail

car il interdit de fait toute mobilité ascendante vers une situation salariée stabilisée avant 25
ans.

C'est donc en partie parce qu'elles ont conscience de ces dérives que les
Politiques publiques ont cherché périodiquement & redéfinir les publics cibles, a
Tecentrer les dispositifs (Gautié et Lefresne, 1997).

Dans 1a période de reprise conjoncturelie 1997-98, l'arbitrage entre mesures ciblées et
Bénéralistes n'est pas de prime abord tranché. En forgant le trait, les arguments en préscnce
% moment des arbitrages peuvent étre présentés comme suit :

Un argument en faveur des mesures ciblées considdie que les dispositifs spécifiques
demeurent nécessaire pour résorber la stlectivité du marché du travail et permeure
Vinsertion ou la réinsertion des publics défavorisés par des mesures ciblées. Ainsi, malgré
les limites inhérentes aux mesures ciblées que nous venons de relever, l'effet anti-sélectf du
CIE S'est traduit par le fait que 50% des embeuches n'auraient pas concemé ke méme type
de public sans ce dispositif (Gelot, 1997). Sclon cenc ligne d'argumentation, les mesures
Bérales de type exonérations non-ciblées de cotisations sociales ne sont pas réputées
Nécessaires en période de reprise pour stimuler 'emploi compte tenu de l'accroissement des

“amets de commande qu'exerce la reprise sur lactivité des entreprises. Cetie assertion est
as



d'autant plus valable dans un contexte de prédominance d'un chdmage keynésien di 3 0¥
insuffisance de débouchés.

A I'opposé, un argument en faveur des mesures généralistes estime que les dépenses e
Yemploi doivent suivre une logique contra-cyclique: celle-ci consiste 3 déstocker les flux
direction des publics cibles pour micux restocker ces flux en période de récession- .
exonérations généralisées sont alors réputées nécessaires pour modifier la combi
productive de toutes les entreprises pour rendre les choix techniques 2 terme plus riches &
travail.

Le tableau 4 ci-dessous récapitule la structure des principales aides a I'emploi salarié o
pour la premidre fois en 1997, la part des mesures générales dépasse les mesures ciblées
elles seules les "exonérations de cotisations sur les bas salaires” représenteraictt *'
milliards selon les données disponibles pour 1997. Le total des exonérations ¢:|‘old"
général, comprenant les abattements pour le temps particl, la loi Robien et les div
exonérations territoriales et sectorielles représentent 54,5 milliards de francs.

Tableau 4. Moatant des principales aides A I'emploi salarié

En Milliards de Francs 19931 1994 | 19951 1996} 1997
Mesures noa ciblées
Exonérations bas salaires 38 {11,7}120.7] 379443
Exonérations textile 05 ] 20
Exonérations temiorialisées 1.1
Exonération ler salané 25127129 281 27
Exonération 22me et 3¢me salarié 01]01}02]02]00
Abaticment temps partiel 0816 17]1201]26
Loi Robien 1.3
Total 7,1{16,1125.6/43,4/54,5
Mesures ciblées
Exo. et primes A lembauche de jeunes | 38 | 4.7 | 44 | 43 | 45
Exo. et primes A I'embauche e CLD | 2,7 | 3.5 | 6.0 | 12.1] 149
Contrats en aliernance 98 1107} 9.5 114})119
Emploi non marchand aidé 184]192)224] 23.4] 196
Total 34,8]38,1/42,3]51,2]150,9
Source - DARES

3.4. La politique de U'emploi et ses béméficiaires : sept périodes depuis 1973

|
Jusqu'ici, nous avons surtout mis l'accent sur l'évolution des flux financicrs d"dcon
I'emploi. Si I'on s'intéresse A I'évolution des bénéficiaires des différentes mesures
observe sept périodes depuis 1973. 1975,
En effet, aprés la tentative de retour  la “ normale " au cours dc. années 1974 "
consécutive au choc pétrolier de 1973 et 2 la moatée du chmage, la politique ¥
essor 2 partir de 1976. Jusqu'au début des années 1980, il s'agit d'accom
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Testructurations dans 1'industrie; de réduire la population active au travers de mesures
d’aides au retour des travailleurs étrangers et de retrait progressif des travailleurs dgés (avec
I'accroissement des préretraites); enfin, un accent important est mis sur la lutte contre le
chdmage des jeunes (créations des premiers contrats aidés du secteur marchand).

F

3%00

Graphique 4. Nombre de bénéficiaires de la politique de I'emploi
(Source : DARES - stocks annuels moyens)
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De 1981 2 1983, 1a politique de I'emploi connait une pause, mises 2 part les cessations
anticipées d'activité qui atteignent leur point culminant 2 cette période. Les pouvoirs publics
S¢ sont concentrés sur des mesures générales comme 1'augmentation de 1'emploi public ou
la réduction du temps de travail. En ce qui conceme les jeunes, suite au rapport Schwartz,
Iaction publique connait également un fléchissement et unc réoricntation en direction des
POpulations les plus défavorisées, avec la mise en place d'une gestion localisée et
individualisée des dispositifs (création des PAIO et missions locales).

En 1983, 14 politique de 1'emploi renoue avec une perspective d'action spécifique, 2 la fois
0 direction des jeunes (développement des formations en alternance), des chdmeurs de
fongue durée (y compris en s'appuyant sur 1'aide 2 la création d’entreprise). C'est aussi le
début des actions en faveur de I'emploi non marchand.
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DE 1986 a 1988, les pouvoirs publics accentent I'ampleur des actions, notamment Chd
d’abaisser le coit du travail des jeunes, tout en favorisant la gestion de la main-d'@v"®
Les mesures dans le secteur non marchand progressent également avec la création
associations intermédiaires. )
Au début des années 1990, I'action publique chercher 2 unifier certains disl"’J
notamment pour les aides 3 F'emploi non marchand (création du CES), tout en dével

des aides ciblées sur I'embauche de chomeurs de longue durée dans le secteur
(création du contrat de retour a I'emploi). Dans le méme temps sont lancées des
d’exonération de cotisations, pures subventions 2 la création d'emploi par les en
individuels (*exo. ler salarié™), A I'emploi des jeunes (* exo-jeuncs ™) d
développement du travail 3 temps particl.

A partir de 1993, on assistc  I'extension des mesures d’abaissement généralisé du °°“:
travail par le biais des exonérations de cotisations sociaks. La politique spécifid’® 5
I"emploi poursuit son développement, avec un accroissement marqué des contrats j
secteur marchand (CIE) et un tassement des contrats du secteur non marchand.

De méme que pour I'évolution des dépenses, la progression du nombre de bénéﬁci‘wsé
trés forte, puisque les personnes qui éient dans un dispositif de la politique de '
représentaient 0,47% de la population potentiellement active (population en ige de &%

en 1973 et 10,86% en 1997, selon les définitions de la DARES.

11 est évident que dans une approche plus exhaustive de la politique de I'emploi, confoﬂ‘"
celle que nous avons adopté pour les flux financiers, cetie évolution est encore plus
notamment pour la demiére période, puisque s'ajoutent les salanés concemés
généralisation des mesures d’exonération des cotisations sociales (cf. Tableau 6)-
Néanmoins, on ne peut en rester & une approche trop univoque des différents dispo® ::
car ils renvoient A des logiques économiques diverses. C'est pour cela que mwf . P
choisi de construire une typologic des mesures, cormespondant aux types de bénéfic

aux différents objectifs des dispositifs.
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CHAPITRE 2

TYPOLOGIF, DES DISPOSITIFS D'AIDE A L'EMPLOI ET DE LEUR IMPACT ESCOMPTE

Le découpage usuel des catégonies de la politique de I'emploi distinguant des
dépenses dites "passives” ct des dépenses dites "actives” est, cela a €€ souligné, cenes
Nécessaire, mais réducteur. Parce que les aides & I'emploi ont implicitement deux principaux
objectifs, favoriser la création d'emplois et améliorer la position relative de certaines
Populations sur le marché du travail®®, nous avons choisi de classer les flux financiers
correspondant en distinguant les mesures généralistes (dont certaines et non des moindres
sont exclues de la DPE par la DARES), qui répondent plutdt au premier objectif, et les aides
Ciblées, qui visent davantage 2 attcindre le second objectif. Au sein de chaque catégorie,
Seront précisés les mécanismes économiques susceptibles d'ére enclenchés par les
différents dispositifs.

Malgré leur caraciere a priori complémentaire, les deux objectifs mentionnés sont parfois
OPposés. Ainsi, parmi les aides généralistes, les aides sans contrepartic bénéficient A toutes
‘%emnpﬁses sans contrainte sur le type de recrutement effectué ou sur le poste de travail
Ainsi subventionné. De fait, les employeurs utilisent alors ces flux financiers dans le cadre
AU marché dy travail typique, au bénéfice des individus les mieux pergus par lc marché du
Tavail. On espire simplement que l'augmentation du volume d'emploi viendra fluidifier Ia
file d'atiente A I'entrée sur le marché du travail et permetra ainsi aux personnes jugées les
™oins employables d'étre embauchées. Néanmoins, parmi les mesures généralistes, les
Mesures entrant dans le cadre de la contractualisation entre les pouvoirs publics et les
"‘“‘Pnseseng;gcmuneconucpuucdehpmdcmdcmnémsm matidre de création

cmplons ou d'amélioration de 1a qualification des emplois.

Au travery des mesures ciblées. A l'inverse, on tenic de contraindre les pratiques des
“Mployeurs, de modifier leurs comportements d'embauches, plus que d'augmenter lke
Yolume globa) d'emplois. Ce n'est pas tant le chomage que lon combat alors que les
difficultés des jeunes, des moins qualifiés ot des chomeurs de longue durée. Au scin de

=. d“l"ommc nouvcmxcmplms NOUVEBUX SEIVICES ™ qmsumcalpmnclcphnempb..
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cette premiére typologie. les subventions seront distinguées des contrats aidés OU ®
conventions.

Les subventions “pures” renvoient directement 3 un contrat de travail de droit cornm®
sans autre objectif que la baisse du codt du travail. Les contrats aidés se placent dans ¢
champ différent puisque. outre des subventions non négligeables (exonérations
cotisations sociales et parfois primes 2 I'embauche, primes 2 la formation), ils in i
aussi des dispositions nouvelles dans les régles du droit social. jusqu'a construire @
statuts hybrides spécifiques, tant du point de vue des rémunérations offertes. que
durées proposées. Les dispositifs sont plus complexes et leur multiplicité semble .
irrationnelle. On retrouve enfin dans ces mesures des dispositifs de maintien de
instrumentés par des conventions (préretraites progressive, conventions de conversion)

Enfin, si la réduction du coit du travail est I'axe essentiel des mesures ciblées “.M‘
ciblées, il convient de distinguer les mécanismes A I'ccuvre dans le cas d'un disposiﬁf
I'abaissement du coiit relatif du travail et le cas d'une mesure de réduction du tcﬂ‘”.
travail, volet qui s'est développé dans le cadre des mesures d'ordre général. Dans le

cas, I'objectif est surtout de modifier la combinaison productive des entreprises ¢n '

sur la structure des coits relatifs des facteurs de production mais sans toucher 2 la norm®
répartition des revenus. Dans le deuxid¢me cas, le débat qui s'amorce porte sur le partag®
gains de productivité entre profit, salaire, emploi et temps de travail. Qu'il débouche S o
évolution de la durée collective du travail  temps plein ou de la norme de temps el @
débat engage la diffusion d'une norme donnée de durée du travail et de répartitiot @

revenus.

La premiere section sera consacrée aux instruments s'inscrivant dans le cadre des mess®
d'ordre général. Seront notamment classées parmi les mesures généralistes :

- Les exonérations de cotisations patronales entrant dans la réduction du col
(cotisations familiales, ler salarié, ristourne dégressive...)

- Les exonérations de cotisations patronales pour I'embauche de salariés 2 temps Pﬂ-““cj
- Les incitations a la R&duction du temps de travail

- Les incitations 2 la formation continue

- Les aides financiéres des collectivités locales

- Les exonérations textiles

- Les exonérations territorialisées (zones franches. zones de redynamisation U
rurales, Corse, etc...)

t du U“"a

roaines *

polidq#

La deuxieéme section traitera des instruments mis en cuvre dans le cadre des

ciblées. Seront ainsi considérées comme mesures ciblées -
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- Les emplois aidés marchands (CIE...)

- Les emplois aidés non-marchands (CES, CEC)

- APEJ, ARPE

- Les contrats en alternance

- les conventions de conversion et les préretraites progressives.

L Les mesures d'ordre général

Les mesures d'ordre général sont ici définies comme celles qui consistent 3 exonérer les
entreprises de cotisations sociales ou A les subventionner indifféremment, sans référence 3
un public cible clairement identifié par les financements. Ces mesures comrespondent aux
Catégories définies par la DARES® auxquelles s'ajoutent les mesures d'ordre général
d'abaissement du coft du travail non-qualifi€. Ces mesures d'ordre général d'abaissement
du colit du wravail entrent dans la rubrique que nous avons appelé les mesures d'ordre
8énéral sans contrepartic exigée en termes d'emploi ou de formation. Les mesures
dlincitation 2 Ia réduction du temps de travail et de financement de la formation continue
entrent dans la rubrique contractualisation avec contrepartic en termes d'action quantitative
Ou qualitative sur I'emploi dans I'entreprise.

L,
Les mesures aordre général visant & U'sbaissement du codt du travail

l‘l-l
- Leg arguments théoriques

Les effets positifs possibles d'une réduction du colt du travail

Les mesures d'ordre général visant A la réduction du colt du travail comsistent 2
€Xonérer les entrepriscs de cotisations sociales ou 3 les subventionner indifféremment, sans
Mférence & leur appartenance sectoriclc, & leur siation financitre sans contrepartie en
Matidre de créations d'emploi. Ces mesures visent 3 metire en jeu 'un ou plusieurs des

&_

L . - .
im.‘?qﬁssmmamksdiwmswimmapoliuquedel'empla.qmmmudonelkle noyau dur &
- de Femploi (DARES, 1996, p. T7). des dispositifs non-cibis qui s0nt. au scin de la DPE :

‘hh,mm du chmage (excluc du champ de notre édc)
'hqm Professionnelic continue des actifs oocupés
ey g Ufs destinés aux travailleurs handicapés .
h""“d' s destinés aux entrepriscs, méme si les conditions d'attribution font explicitement référenoe 3 un
wmsuﬁawmﬁn@mmmm période, comme prime daménagement du lermitoire. les
Pour 1y ) du comité interministéricl des restructurations industrielies (CIRI). ke chdmage particl ou les conventions
Uction ou I'aménagement du temps de travail.
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quatre effets suivants :

- L'effet profit est I'effet par lequel la modération salariale accroit la part des profits d
valeur ajoutée. L'augmentation de la rentabilité des entreprises leur permet de dispos
ressources financiéres pour l'investissement. Cet effet est couramment connu sou$ k
du théoréme Helmut Schmidt (du nom de l'ancien chancelier allemand) : * fes P
d’aujourd’hui sont les investissements de demain et les emplois d'aprés-demai" K
L'effet sur I'emploi dépend du type d'investissement. Il est faible en cas d'investi

de productivité. L'emploi s'accroit si les investissements sont des investissemen®
capacité.

- L'effet compétitivité-prix se produit lorsqu'une baisse du coit salarial W;
entreprises de réduire leur prix sans entamer leurs marges afin d'améliorer leuf

dans la concurrence internationale. A

- L'effet de substitution entre les facteurs se produit lorsque la baisse du cofit ld’ﬁfdﬂ
des facteurs de la combinaison productive des entreprises rend l'utilisation de & f”::
plus attractive. L'entreprise substitue particllement aux autres facteurs le facteur dont Je 0
relatif a diminué. Ainsi, si le coit relatf du wavail diminue par rapport au codt du &%
les entreprises ont intérét A demander plus de travail pour rendre leur com M
productive moins capitalistique. De la méme fagon, si le codt relatif du travail n0 e
diminue par rapport au coiit du travail qualifié evou au colt du capital, les €%
demanderont relativement plus de travailleurs non-qualifiés. Cet effet est représenté P
théorie néoclassique de 1a demande de travail.

- L'effet prix relatif se produit enfin lorsque I'abaissement du codt salarial P‘“M‘;
entreprises de baisser leur prix relatif, ce qui a pour effet d'accroitre la demande Q¥ ol
adressée. Cet effet suppose que ces entreprises ne soient pas en position non-cofic

de "price maker” leur permettant de maintenir des prix élevés.

[
Ces effets sont toutefois susceptibies d'étre atténués, voire annihilés par quat® type*
facteurs (Le Bihan, 1998):
- La faible substituabilité des facteurs. avérée pour le cas frangais par de nomb““s“. éw::
empiriques, rend inopérant I'effet de substitution travailkcapital résultant d'""f s
coiit relatif du travail. L'effet d'une baisse du coit du travail sur I'emploi m::a?‘ﬂ“
d'autres canaux que certains modRles tentent de représenter (infra). €0 !
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I'hypothese de facteurs complémentaires (et non substituables).

- En admettant I'hypotheése d'une substitution travail-capital réussie, l'investissement peut
alors décliner en raison d'une insuffisante accumulation de capital.

- Le financernent de la mesure est susceptible d'engendrer un préiévement sur certaines
Catégories de revenus et de détériorer la demande globale, ce qui contrecarre les effets
bénéfiques de la baisse du coit salarial.

- Dans I'hypothése de la recherche d'une amélioration de la compétitivité prix, cet effet peut
&re annihilé si tous les pays pratiquent une baisse du coiit salarial de méme ampleur.

Cott relatif du travail et chémage structurel

Plus que le demier effet (I'effet de substitution), privilégi€ progressivement par les
Politiques de I'emploi, ce sont les deux autres effets (effet profit et l'effet competitivité-
Prix) qui étaient 2 I'cuvre dans le cadre de la politique dite de "désinflation compétitive”.
Au début des années quatre vingt, la chute de la rentabilité &ait en effet pergue comme la
Cause essenticlle de la crise de linvestissement ¢t de linsuffisante modemisation de
Yappareil productif. Dans ce contexte, les entreprises ont dd augmenter leurs prix pour
Maintenir leurs marges, ce qui contribuait A dégrader la compétitivité-prix et 3 aggraver le
déficit commercial. La “désinflation compétitive®, apres 1983, s'attacha alors & déplacer la
Mpartition des revenus en faveur des profits dans lc but de stimuler "l'offre™ tout en
Permettant aux entreprises de réduire leurs prix A I'exportation sans avoir 3 réduire leurs
marges. | a désindexation des salaires sur les prix dans le secteur public, obtenuc 2 l'aide de
l"“‘smumtjon d'un nouveau mode de raisonnement pour fixer le taux d'augmentation des

Mmunérations, en fut un instrument. Elle servit de référence pour les employeurs du secteur
privé,

Malgre ie rétablissement des taux de marge (cf. Annexe 4) et des taux d'autofinancement
des entreprises, malgré le rééquilibrage du commerce extéricur, le chdmage demeurait
“ependant persistant au début de la décennie 1991. Ce n'est qu'alors, dans un deuxitme
*emps, que les rapports officiels (Minc, 1994; Maarek, 1994) mirent presque exclusivement
Yaccent sur e mécanisme purement néo-classique de substitution des facteurs compte tenu
e leur coft refatif pour justifier la nécessité des politiques dabaissement du coit du travail,
€ten particulier du codt relatif du travail non-qualifié.
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La théorie néo-classique de I'emploi et du chdOmage

Dans 1a représentation néo-classique. I'économic est une somme de marchés inierdépendants
seffectuent les calculs d'agents économiques parfaitement rationnels. Sur le marché du travail.
entrepreneurs maximisent leur profit, c'est-a-dire I'écant entre les receties et les codts de production. 1
demandent du travail jusqu'd ce que le salaire qu'ils versent soit €gal A la contribution productive €
dernier travailleur embauché (ce que les économistes appellent sa productivité masginale).

unité de capital produira une contribution physique inférieure pour un méme niveau de production.

est pourquoi, dans la mesure od la rigle de maximisation du profit est d'égaliser le sajaire 3 ¥
productivité marginale du travail. loute baisse du codt du travail par rapport au colt du capital T
avantageuse pour l'entreprise l'utilisation d'un travailleur suppiémentaire dont la productivié &
infériewre. Dans ce sens, le problkme du chdmage des non-qualifiés A faible productivié gk
pourrait étre résolu si le colt du travail non-qualifié étail réduit relativement au colt du travail ¢
au codt du capital. Cest wout du moins la philosophie des mesures dabaissement du codt du &
non-qualifié (qu'clies passent par une misc en cause du salaire minimum. des exonérations de "
sociales” ou des aides 3 I'emploi).

Sous 'hypothése de décroissance de La productivié marginale, towt travailleur qui accepee unc baisse
s0n salaire trouve donc inévitablement un emploi. Le chdmage ne peut &tre que volontaire. 11 est
refus, voulu ou forcé, des travailleurs d’accepter une baisse de leur salaire. Ce refus est liéil'. "

sont alors les “rigidités” du marché dy travail qui expliquent lexistence du chdmage : i
chomeurs, salairc minimum, cotisations sociales alourdissant le colt du travail.
s'opposant dans la négociation collective 3 la réduction du colt du travail.

incs propositions de réforme des sysitmes dindemnisation chomage s'appuient sur ¢
@ation théorique pour réclamer la réduction du montant de I'indemnisation des ’
leur plus foric dégressivisé dans ke temps afin dencourager kes comporiements de FECHE |
cmw.c'w-mkmmmmn'mwbmixmduemplo"‘
salaires.

Selon cette hypothese, le chdmage est avant tout de nature structurelle. Méme si 18 @t’;
augmentait, le niveau de 'emploi ne pourrait s'accroitre plus compte tenu de la SW
colt relatif des facteurs de production qui n'incite pas les entreprises 3 U i
combinaison productive plus riche en travail. .
Dans ce contexte, comme le noyau dur du chdmage conceme les travailleurs non-d® ot
(assimilés & des travailleurs 2 faible productivité), une baisse du colt relatif du ]
qualifié est réputée favorable A I'embauche de ces chdmeurs. Or. compe tenu de 1'%
d'un salaire minimum, le codt du travail non-qualifié est trop élevé pour rendre sV
telles créations d'emplois qui représentent pourtant des “gisements d'emplois” poVf
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nombreuses activités de service riches en main d'auvre.

Nombreux sont les rapports qui mettent I'accent sur les raisons sociales, mais aussi les
Causes économiques qui rendent impossibie une suppression du salaire minimum (OFCE,
1994). Devant Iimpossiblitlité de remettre en cause le salaire minimum, ils préconisent pour
Mduire le coit du travail de procéder 3 l'aide d'exonérations de “charges sociales”
généralisées ou ciblées en direction des travailleurs non-qualifiés (c'est-2-dire des bas
salaires), éventuellement assorties de subventions a l'embauche (Malinvaud, 1998). Au
Plan micro-économique, ces mesures sont justifiées par les hypothéses théoriques de la
nouvelle micro-économiec du marché du travail (Perrot, 1992). Cellesci cherchent a
expliquer la présence de rigidités salariales endogenes qu'il est impossible de supprimer &t
qu'il faut donc contourner par des politiques publiques incitatives permettant une réduction
du coidt du travail.

La « nouvelle micro-économie» du marché du travail

Muvcﬂcmiaoécamkdumzdté&nhvﬁlxmmmmcmalﬁm
ropos de Iypothése portant sur information dont disposent les agents. L'information est désormais|
WPposte imparfaitc.

imiser leur effort.
entreprises peuvent donc avoir intérét & verser des salaires élevés (appelés salaires d'efficience)
POur des congidérations defficacisé productive et pour garder leurs meilleurs €léments. Elles n'ont
Tt ) baisser les salaires L, ce faisant, Je salaire en vigueur est trop élevé pour absorber I'ensem!
a population active dans I'emploi. Méme les tavailleurs dont les préwentions salariales
inféricures demeurent dans une situation de chdmage, dans cc cas involontaire.

Muilelidall'cmploimkimm&pwmhdeﬁdcp:m:ﬁ'

’ “ininientionnellc™ est de _ salarial des “insiders®
38{ par rapport A celui qui serait com;

A la différence du modale néo-classique de base, la nouvelle micro-économic du marché du

Tavail considére que le marché nc peut quiétre imparfait et défaillant Le marché du travail

8t inéluctablement habité par ces rigidités dites “endogénes™ parce qu'il est impossible de

les Etiminer : les agents économiques rationnels n'ont pas intérét A la flexibilité du salaire si

l'i“fol'mation est asymétrique. Le remede ne peut &re une "déréglementation” des marchés
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et I'Etat doit intervenir pour sumuler la demande de travail des entreprises. Mai&‘
l'interventionnisme de I'Etat est ki ressuscité, c'est non pas pour relancer la de
effective, mais pour alléger le coit du travail via des subventions 2 I'emploi (tclles g% g
Contrat Inivative Emploi) et des exon€rations de cotisations sociales dont le fin
“équitable” doit par conséquent étre recherché ailleurs que dans un systéme d'assurlf"'
sociale pesant sur les salaires.

Codt du travail et "gisements d'emplois” dans les services

Les deux tiers des activités et des créations d'emploi se situent désormais dans le Sﬂ”
tertiaire, celui de la production de bicns immatériels. De nombreux gisements d'emp®
resteraient 2 exploiter. Ces emplois donnent lieu 3 de faibles gains de productivité. ce
pourquoi beaucoup esument que, dans fe secteur marchand, une baisse du cofit refat! »
travail est nécessaire pour rendre solvable ces emplois.

La délimitation du secteur tertiaire est néanmoins délicate. Tout d'abord, sa frontiére e
lindustrie est floue. Ainsi certaines activités appartenant au secondaire sont des acti ;
tertiaires dés lors qu'une entreprise industrielle décide de les externaliser en ayant

par exemple A la sous-traitance. En deuxiéme licu, ce secteur est complétement hé

du point de vue de sa structure technique. Si 'on considére les gains de pmductivilé ®
activités tertiaires, il est généralement admis que ces gains de productivité sont plus fﬁ’w'
mesure que 1'emploi s’y développe (Kuznets, 1966)3!.

Foucauld (1995) résume ainsi les problémes posés par 'apparition des nouvelles M
sociales : "Sans doute une partie des emplois nouveaux se redéploient dans
services A haute valeur ajoutée. Mais la plus grande part se crée dans des serw't““
faible évolution de la productivité du travail pour lesquels la demande est trés sens '
aux prix. Ceci change complétement les données du jeu, par rapport au type "
croissance que nous avons connu dans l'aprés-guerre, o} le déversement se fai
majoritairement de lagriculture vers [lindustrie. Ce n'est donc pas un mo
idéologique qui fait que. aujourd’hui I'emploi est devenu sensible au colt du ”"Vd’

mais une raison prosaique qui lient aux conditions actuelles du déversement” (p- 42)

31 L'indicateur agrégé de productiviié apparenic du travail met ainsi en évidence que pour tous les pays. les l":
productivité dans les services sont inféricurs A ceux de Findustrie. Ainsi. en Europe. durant la période 1960'2)
gains de productivité sont en moyenne de 4.7% I'an dans I'industrie contre 3.1 dans les services. Cet &cart s'est

dans la période 1973-90, puisque les gains de productivigé de V'industne sont en moyenne de 2.5 % l'an

pour les services.
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Sans entrer dans les méandres du découpage des activités et de leur nomenclature, on peut
assez somymairement découper I'économie en deux types de secteurs : les secteurs 2 forts
gains de productivité et les secteurs 2 productivité stagnante (Baumol, 1967). Si les
"gisements d'emplois” se situent 3 l'intérieur du deuxidme secteur, hypothése qui reste 2
valider fermement, se trouve alors posé le probléme de la solvabilisation de ces activis, a-
Jortiori si le principal coiit qu'elles supportent, le colt de la main d'ocuvre. €volue au
meme rythme que le coilt salarial du secteur ol la productivité est croissante.

Le colit du travail est donc central dés lors que les pouvoirs publics entendent faire surgir
Ces gisements d'emplois. Pour autant, le différentiel de gains de productivité en défaveur de
Centaines activités de service ne signifie nullement que les embauches se fassent 2
Productivité marginale décroissante, ou bien que les perspectives de croissance de la
Productivité soient proscrites, contrairement aux hypothdses associées 2 la théorie
traditionnelle de la demande de travail néo-classique.

L'on ne saurait en effet omettre que le secteur des services est loin d'étre homogene et que
ke progrés technique se traduit par des gains de productivité non-négligeables, notamment
n raison du décalage temporel avec lequel le progres technique s'y diffuse par rapport &
Vindustrie. Ainsi, Petit (1993) a-t-il montré que. au deld des différences nationales, les
"services aux ménages” étaient caractérisés par une croissance constante de la productivit
Malgré le développement de I'emploi en leur sein. Les “services aux entreprises” et
"banque, assurance” voient également les gains de productivité décroitre avec le
dveloppement de I'emploi. tandis que le commerce connalt une baisse des gains de
Productivité pour une structure d'emploi stable. Par contre, les différences nationales
Prévalent quant aux gains de productivité dans les "transports et communication”.

A partir de ces considérations, l'observation empirique permet de construire quatre types-
idéaux de modeles de tertiarisation mettant en mouvement chacun des mécanismes différents
de solvabilisation des activités a faibles gains de productivité.

La "troisieme voie" frangaise parmi quatre modeles de tertiairisation

Le "modie américain” traite A sa facon la solvabilisation de l'offre de services, & l'aide d'un
Marché du travail "concurrentiel” od prévaut une grande dispersion des normes de salaire et
demploi. Cependant, si la tertiarisation est bien un phénoméne commun 3 I'ensemble des
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pays "développés”, une étude plus fine par branche permet de mettre en évidence P“""’iﬂ's
modeles de tertiarisation caractérisés par des enchainement macro-économiques spécifid™®

(Petit, 1993).

Un deuxiéme modele de tertiarisation obéissant 2 une tradition plus européenne €t %
modele ol la formation des salaires est relativement homogene pour tous les secteurs *
linstar de I'hypothese retenue dans un modéle théorique de type W. Baumol (1966)
encore conformément 2 la "politique solidaire des salaires” du modele suédois. Cest ’kf‘s
le budget de 1'Etat qui permet de solvabiliser par transfert fiscal une offre de biens © '
et la création d'emplois 2 statut public. La Sudde et la France correspondaient 2 ¢© type ¥
durant les années 1950-80. La dispersion salariale est faible et une grande part de remp®
est située dans les services non-marchands (prés d'un quart pour la France, prés de
pour la Sude). Les "emplois-jeunes” des associations et collectivités territorialess &
temporairement A hauteur de 80% par la dépense publique, obéissent également 3 € oype 5
solvabilisation de I'offre publique de services a ceci prés que le statut futur de €68

est encore indéterminé. Outre qu'elle dépend des marges de manceuvres budgé“f’es'
viabilité de ce modle est également conditionnée par la vigueur de 12 Cm““z
économique (clle-méme soutenue par les dépenses publiques), et donC du &
d'expansion du secteur & productivité croissante’2.

Dans une troisidme version, les transferts publics peuvent encore subventionn¢? ::
emplois de service 2 faibles gains de productivité dans le secteur marchand pour assuret t
conditions de rentabilité suffisantes tout en assurant un statut et des rémunérations rends”
cette tertiarisation "qualifiante™3. II s'agit d'une sorte de "troisiéme voie™* "“hdch&
notamment en France par les politiques publiques de I'emploi. Cette voie s¢ Sifti® qudq‘:
part entre le modele demplois administrés et ke modzle de solvabilisation de Ioffre P
marché. Elle passe, pour le cas francais, par une prise en charge des cotisations sociales P
'Etat. Ce scénario suppose toutefois que soient neutralisés les effets pervers - par %
les effets d'aubaine, de cannibalisme, de substitution... (Gautié et al., 1994 infra). 9
accompagnent inévitablement ce type de mesure.

n&mup&&mmn&c&hmfmwnﬂmﬁwhdévekppunaudubicmooﬂecufsﬂﬂsw
de tensions fiscales excessives. Mlﬁ
»n unotion¢qmlifmional'unploieﬂpdys&niqnmm‘eﬂe&puuahcmvenﬁw'””“mdw
acteurs de la relation salariale. Ainsi, la qualification est rarement liée A la valeur ajoutée individuclic. & Lg yjion
difficilement mesurable e héérogene selon les secteurs. Elle ne dépend pas non plus de la seul ‘n“ &
personnelle des travaillewrs que représentent leur dipldme et mexp&tnoe.mhnm!w‘m“ﬁ qies &
la “qualification personnclie™ requise pour un emploi W.hmmnwemh:wwiﬂ
classification constitue une approximation de la qualification d"'un emploi. C'est dans ce sens que nous U
la notion d'emplois "qualifiés”.
M [ e ierme renvoie 2 un disoours de Jacques Chirac.
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Enfin, dans un quatriéme cas de figure, le développement des activités de service est
encouragé par l'existence d'une demande solvable, qu'il est d'autre pan possible de
financer par la politique publique. Celleci serait alors orientée non pas vers la
Solvabilisation de l'offre mais en direction de la solvabilisation de la demande. La
Solvabilisation de la demande peut ainsi prendre la forme de chéques services (Gaspard,
1997)21a disposition des ménages (chéques déjeuner, chéques domicile)*s. Le cas peut se
Présenter dans les pays ol le niveau important des coiits de production de services conduit
les entreprises de services 2 pratiquer des prix relatifs €levés ou 2 fonctionner 2 taux de
marge réduit.

L'observation japonaisc est A ce titre riche d'enscignements. Au Japon, bien que la
dispersion des salaires soit importante (Cases, 1991), la structure sectorielle des salaires y
demeure relativement constante. Ceci explique que le développement de certains services au
Japon, et en particulier le commerce et les services aux personnes, s'opire avec des
Ysultats bruts d'exploitation inférieurs & la moyennc nationale , malgré des prix relatifs
€levés (Petit, 1993, p. 16). Les normes de redistribution des gains de productivité dans les
Secteurs A productivité croissante jouent également un role essenticl pour assurer une
demande privée suffisante, compte tenu des prix relatifs élevés en vigueur.

Le débat frangais tend A se focaliser sur lefficacisé de 1a "wroisidme voic". Les mesures
abaissement du cofit du travail s'inscrivent dans le cadre d'un aménagement dans la réalist
Curopéenne du modele américain de tertiarisation (Piketty, 1997). Ce demier requiert une
dispersion des cofts salariaux et des conditions de "flexibilité” de I'emploi et du temps de
avail (sous forme notamment de temps partiel). La réalité francaise rend socialement
licate I'importation du modéle américain, réputé riche en emploi mais inégalimire. C'est
Pourquoi une "troisitme voie", supposée s situer entre ke modle de scrvices publics et ke
Modile amgricain, consiste A activer les mécanismes de solvabilisation de T'offre tout en
®ant compee de Fimpératif de “cohésion socisle”, qui se traduit par une certaine
.mﬁmoe"“ de l'opinion pour le salaire minimum ainsi que pour un certain niveau de
penses sociales.

Cene Philosophie motive les recommandations en faveur d'une cxonération d'ordre général
d“°°tisations patronales sur les bas salaires. Elle constitue aussi la référence des mesures

Ciblées visant 2 modifier I'ordre de la file d'attente des chdmeurs (infra).
%

Ay
Moy, SoMMrRire, les chagues emploi-servi considérés simplification administrative &
1 * ploi-services peuvent &ue comme unc ificats
B “ch-rger Temployeur de ses obligations igales (congés payés, indemnités de licenciement, etc).
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1.1.2. La mise en cuvre des mesures d'ordre général visant & la réduction du cout

Les recommandations face au risque d’effets de seuil

du travsd

La mise en ocuvre des exonérations d'ordre général de cotisations patronales SUf Ies
salaires se heurtent essentiellement au probleéme des effets de seuil encore appelé
bas salaires”.

Les effets de seuil se produisent lorsqu'une mesure d'allégement du coiit salarial 5‘
en dessous d'une taux de salaire donné. Dans ce cas, les entreprises peuvent avoir

ne pas enrichir leur combinaison productive en emplois "qualifiés” rémunérés au d
ce taux, ni 2 mettre en oeuvre des plans de carridres promotionnels au dessus d¢ &
en résulte une concentration de la main d'oecuvre aux bas niveaux de qualifwati
salaire. conscient de ces effets pervers, le rapport Minc, favorable 2 la réduction du

}
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travail non-qualifié avait dressé l'inventaire des mesures possibles d'abaissement du
travail en fonction de I'existence ou non d'effets de seuils. Ces mesures sont rés

le tableau su

Tableau S. Examen de solutions d'allégement des cotisations sociales sur

ivant.

Budgétisation des | Franchise surles |  Franchise de Suppression ”‘;‘;,c
allocations 1000 premiers | cotisations maladie | cotisations 4%
familiales  {francs de tout salaire]  sur les 6000 _4
premiers francs de Baisse o
tout salaire exclusive du po
Cobt global du SMIC 8360 F 7960 F 7610F 6010 F
SMIC brut : 6010 F
SMIC net : 4790 F ___%
Baisse du colt global -325F -400 F -750 F -2350F | "8
du travail au SMIC (37%) (-43%) (- 9%) (-28%) Mdﬂ
Cible de 12 1,6 SMIC ensembic des ensemble des salariésan | St
de3.1269 salariés du privé salariés SMIC 6
millions de salariés | 135 millions 19,6 millions | 3.1 millions | ‘:5 .M
Montant des transferts | 10 milliards la 1ére | 48 milliards de 175 milliards de | 88 milliards 5&,,,’
lmnée. 100 milliards francs francs de francs
sur 6 ans J— M
Effet emplois sur S ans| 70 A 130 000 70 A 250 000 250 4 900 000 _ |non déterminé
Effets de seuil oui non non | tres forts
~Source : Minc A. [1994], La France de I'an 2000, Odile Jacob

Jes_bas 82

g’
Le rapport se pronongait & I'époque pour une franchise de cotisations sociales 8PP
toutes les entreprises dés le premier franc de salaire versé.

36 Cest ke terme utilisé par Olivennes (1994).




La genése des exonérations d'ordre général sur les bas salaires : entre franchise et
rappe @ bas salaire

Ecanant ay départ I'idée d'une franchise, les mesures d'ordre général visant & réduire les
"charges sociales” sur les bas salaires ont pris le risque de la création d'unc trappe 2 bas
salaire qui peut apparaitre dés lors qu'un seuil est fixé pour I'application de la mesure (1,3
fois le SMIC). Cete mesure d'ordre général s'applique sans contrepartic exigée en termes
d'embauche.

Les mesures d'ordre général visant 2 I'abaissement du cofit du travail ont pris corps tout
dabord 2 gavers l'exonération des cotisations d'allocations familiales pour les salaires
Compris entre 1 fois et 1.2 fois le SMIC, décidée le ler juillet 1993. Le développement
Progressif de son champ jusqu 1,6 fois le SMIC a ensuite &€ fix¢ par la loi quinquennale
du gouvernement Balladur. Pour réduire encore plus le cofit du travail au niveau du SMIC,
Une ristourne d'un montant de 800 francs au niveau du SMIC, dégressive jusqu'a 1,2 fois
le SMIC a 16 crée Ie ler septembre 1995. Ce dispositif a fusionné le ler octobre 1996 avec
Yexonération Balladur sur les cotisations d'allocations familiales pour les salaires allant
jusqud 133% du SMIC. Ce scuil est désormais réduit 3 1,3 % du SMIC. Le manque 2
g‘E“ﬁl'que: I'Etat a di combler en termes de cotisations pour les allocations familiales était
d 4.2 milliands en 1993 et de 11,3 milliards en 1994, 21 milliards en 1995. Les mesures
ordre genéral d'abaissement du colt du travail non qualifié représentaient 37,9 milliards
®1 1996 et 44,8 milliards en 1997. Les flux financiers qui leur sont consacrés dépassaient
POUr la premizre fois les flux en direction des mesures ciblées (cf. Tableau 4).

Les autres mesures d'exonérations encore existantes sont (en dehors de I'exonération 2&me
. © 3¥me salari¢, désormais supprimée) :

oo S8Iarié : Cetie exonération s'applique pour les embauches en CDI ou CDD de 12 mois au moins pour
COnjoing temparaire d'activité, & temps plein ou 3 temps particl. Elle conceme tous les salariés sauf le
l'%::nle concubin de I'employeur, les personnes fiscalement A sa charge...Elle procure & employeur
s (opy de 1a totalité des cotisations patronales (sécurisé sociale, accidents du travail et famille), pendant 24
1) ou 18 mois (CDD). Elle est limitée au niveau du SMIC.

20 1085 de revitalisation rurale (ZRR) et de redysamisation urbaine (ZRU) : Cette

e &.m"‘"awliquepmrlsanhawlﬁdu ler au SO2me salarié, en CDI ou CDD de 12 mois au moins pour

1 g ™ temponaire dactivité, 3 tcmps plein ou & temps partiel. Elle procure A I'employeur I'exonération &

ﬂthded" cotisations patronales (sécurilé sociale, accidents du travail ¢t famille) pendant 12 mois sur la
Mmunération jusqu'a 1.5 fois le SMIC.

g

'Oien:“me'hbillement-cuir-chlusures . Cette exonération s'applique pour tous les salariés, quelles que

" Mature du contrat, la date d'embauche ou la durée du travail. Ellc procure aux employeurs affiliés a

hwmmmm du texile. de I"habillement, du cuir et la chaussure une réduction dégressive

150g, g, 0N patronales (sécurité sociale, accidents du travail et famille) pour les salaires inféricurs ou égaux 3
SMIC mensuel., Elle a & supprimée en 1997 car jugée incompatible avec la réglementation européenne
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interdisant les aides scctoriclles.

oy
Crédit impét-emploi: un crédit d'impdt de 10000 francs peut &re accordé depuis 1998 par emplot e
dans la limite de SO emplois créts.

: N pr ¥
Le tableau ci-dessous retrace 'accroissement du nombre de personnes concermées
exonérations bas salaires.

Tableau 6. Evolution du nombre de bénéficiaires des exonérations générales

Bas salaires ler salarié 2cctlcsalarié  ZRR et ZRU
1989 0 29 105 0 0
1990 0 92 355 0 0
1991 0 118 293 0 0
1992 0 124 318 1224 0
1993 3 568 900 133912 4649 0
1994 3 555 200 138 727 6814 0
1995 4 341 300 146 180 10 683 0
1996 5 098 000 134 762 6911 0
1997 nd 127 184 436 4 785

Source : DARES - Stocks annuels moyens estimés

1.2. Les mesures d'ordre général visant @ la réduction du temps de travail

o ]
1.2.1. Les figures de la réduction du temps de travail : temps partiel versus rédl““"

durée collective du travail ? &

La réduction du temps de travail est devenue I'une des mesures de polmque sﬂ'“" d"
I'emploi récemment explorée par les pouvoirs publics en France. Selon ses modall P‘d
influence la structure de I'emploi, soit qu'elle encourage le développement du temP®
dans certains secteurs fortement utilisateurs de cette forme d'emploi, ou qu'elle ¢ G
réduction de la durée collective du travail A emps plein pour tous les emplois (s
1998; Taddéi, 1998).

. . . gos?
Pour reprendre les deux configurations extrémes, les politiques de I'emploi peuVW
cas stimuler les emplois "peu qualifiés” et A temps partiel (en cas de réduction
de la durée du travail), particulitrement demandés par certaines activités 9 7 4,
(commerce, distribution). Dans 'autre cas, celui d'une réduction de la durée C©
travail, C'est au contraire I'intégration des actifs sur des emplois 2 temps plein © )
indéterminée dans tous les secteurs d'activité qui est visée.
I
Cerntains travaux avancent que, pour nc pas détériorer la rentabilité des entrepris®s ~
compétitivité-prix, la mesure ne peut que s'accompagner d'une modération du °°‘.“
du travail. Le rapport Minc (1994) attirait I'attention sur les mérites du temps part® L
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de réduction du temps de travail sans compensation salariale.

Cette modération du coiit unitaire du travail ne saurait passer, selon Taddéi (1998) par une
baisse du salaire horaire. socialement inacceptable et inappropriée dans un contexte de
chdmage keynésien. La hausse du salaire horaire occasionnée par la réduction du temps de
Tavail pourrait alors étre compensée par des subventions de la part des politiques publiques,
ou bien contrebalancée par une augmentation des gains de productivité occasionnée par un
aménagement du temps de travail.

Ainsi, Taddéi (1998) note-t-i} que, si la hausse du coit horaire occasionnée par les 35
heures sans perte de salaire est de 11,4 %, une hausse des gains de productivité induits par
les réorganisations du travail réduit cetie hausse & 7,6. Comme les salaires des nouveaux
embauchés sont plus faibles (pas plus de 80% du salaire moyen), la hausse du coiit salarial
Nest alors plus que de 6%. Elle sc réduit 3 3% gréce aux aides publiques et finit par &re
sorbée par les gains de productivité tendanciels (2%) et les accords salariaux.

D'autres, contestant la thése de l'excés du colt du travail, estiment que la réduction du
®mps de travail peut étre en partic *autofinancée” par les gains de productivité non-
redistribués par les entreprises depuis une déocnnies et qui ont alimente le déplacement du
Partage des revenus en faveur des profits. Les taux de marge ct d'autofinancement étant
Mtablis A I'échelle macro-économique, le choc d'offre ne concernerait qu'unc partic des
Cntreprises ayant & faire faoc & des difficultés financiéres. Ces différentes hypothses seront
intégrées dans le simulations qui seront présentées dans le chapitre 3 de ce rapport.

L
Le Mux financiers comsacrés & le réduction du temps de travail

Les flux financiers en matiére d'emploi concernant la réduction du temps de travail peuvent
fhnc &re classés selon quils encouragent le développement du temps particl ou qu'ils
inCitent & 1a réduction de la durée collective du travail & wmps plein. A la différence des
Mesures d'ordre général réduisant les charges sur les bas salaires, les incitations financidres
Proposées sont accordée sous condition d'embauche ou de maintien de 'emploi dans le
€adre de ces mesures. Néanmoins, seules les lois Robien et Aubry entrent dans la catégoric
des aides faisant I'objet d'unc contractualisation eatre I'Etat et les entreprises.

Lincitation au développement du temps partiel fut privilégiée par le plan quinquennal du

8ouvernement Balladur, pérennisant I'exonération pour I'embauche de travailleurs 3 temps

Partiel instaur¢ par le gouvemement Bérégovoy (Hoang-Ngoc et Lefresne, 1994). Avec les

lois Robien et Aubry, c'est une logique de développement d'emplois A temps plein A durée
uite qui est au contraire privilégiée.
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Le contexte institutionnel dans lequel s'effectue la négociation entre les partenaires s
influe fortement sur les modalités de la réduction du temps de travail. Cette questiot o
nature conflictuelle parce qu'elle touche aux normes de partage de la valeur ajou
faiblesse du tissu contractuel frangais a conduit I'Etat 2 jouer un rdle incitatif impom"" M
la loi Robien, mais surtout avec la loi d'orientation et d'incitation sur le temps d¢ U®
gouvernement Jospin. Ces dispositifs contractuels, proposant des subventio®
allégements de cotisations sociales sous condition de maintien ou de créations d

ont pour objet de compenser ke choc salarial supposé résulter du passage 2 un

travail collectif réduit.

Les incitations en faveur du temps partiel??

Les rigles d'utilisation du temps partiel

L'explosion du recours au travail A temps partiel daie, en France, du début des années 80. L'Etat 8 o

A0

un premier temps accompagné le développement de T'utilisation du temps particl en comblant L

Kgal les horaires inférieurs aux 4/5 de la durée conventionnelie, soit 32 heures hebdomadaires $!
prend 39 heures comme référence. 11 n'est limité par aucun plancher Mgal. L'employecur €8t
instagrer lc travail 3 tcmps particl dans son entreprise A condition qu'un avis
représentants €lus du personnels ou de I'inspecteur du travail soit donné et que le principe du
de la part du salarié soit respecté. L'employeur est également tenu de dresser un bilan sur I'uti
temps partiel devant les institutions représentatives du personnel.

Le contrat doit tre &crit. La répartition des horaires doit &re stipulée dans un ”
mensuel. Des heures compiémentaires peuvent Stre imposée mais elles doivent &tre fixée dans i €0
dans une limite inféricure A la durée (:onvczmicmnelle.F.lleu:mtl':vanmgepom'I'eml:*lo)'e'lf‘t ne

I. ‘m' i

uel comespondant A la différence entre celui-ci et I'haraire moyen effectif.

L'ordonnance du 31 mars 1982 relative au iemps partiel dans la fonction publique compitc kd"po:
autorisant le temps particl pour les collectivités locales et les établissements ‘
pﬁsksh@inu.mmmmmmmmusrmﬁmmW‘.
partiel ne connaissent aucune modification de leur situation juridique (sucune modification du cof
travail) mais un simple changement des modalités d'exercice de leurs fonctions.

La logique des ordonnances de 1982 rel2ve beaucoup plus de la protection du salarié 3 lﬂ"P‘P"ﬁd

dans le cas britannique, on le verra, dans 1a mesure od. de plus, elle lui accorde les dt?iB_"c
salariés A temps complet par la loi, les conventions et accords collectifs, et en panlalh“ les

eawwél’"w

37 Les développement qui suivent sur i temps partict reprennent 1a pantie historique du wravail
Ngoc L. et F. Lefresne (1994).
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‘ordonnance du 11 aot 1986 supprime ke mécanisme dajustement automatique du contrat en cas &
épassement de I'horaire contractuel sur un période de douze semaine. ce qui ouvre la possibilité

lf’i du 3 janvier 1991 vise. entre autre, 1a mise cn place d'un droit au temps partiel choisi : le temps|

Tiel peut désormais &tre pratiqué aussi bicn & la demande des salanés qu2 linitiative de l'employeur.

..la mise en oeuvre des modalités de ce droit est renvoyée 3 la négociation de branche, sauf dans la
ction Publique od il est automatique.

Mégociation collective sur lc temps particl est peu active. Sans doute le cadre légal laisse-t-il peu
“ 3 la négociation ? Toujours est-il que dans un premicr temps. les acicurs syndicaux

' MAUX “n'ont pas souhaité donner d'impulsion visible au développement d‘'une telle négociation
arimbert, 1992, p. S8).

%chlunpsmklwqu&nmhmenimuwmmloﬁlwﬂm

Mg ulzlr\égocialiondt:bmncheetd’emreprisrhCellc-cin‘&stpmponlautanldynamique au niveau
. hhﬂwoﬁkpeudmdsspédfmmcemumemﬁmnmlmhiue@éffhmvm

“%Pe partie] contraint; elie surgit essentiellement lorsque apparaissent des difficultés économiques dans
AT, ises &1 devient un nouvel instrument de gestion flexible de la main d'ccuvre. Il serait essenticl
. MY"depmvoitdisposadumevaluionwpoitkdedmdem composantes dans le reoours|

La Panoplic des dispositifs incitatifs d'accompagnement du temps particl en France s'est
Rmarquablement diversifiée depuis le début des années quatre-vingt. Néanmoins, avant la
Pétiode tras récente, cet enrichissement n'a pas débouché, & l'exception de la période 1984-
1985%, sur unc volonté nettement affirmée. Les mesures mises en ocuvre depuis les
dispositions du gouvernement Bérégovoy datant de janvier 1993 peuvent &re interprétées
omme un pas qualitativemnent nouveau dans cet édifice.

Deux grandes catégories de mesures peuvent &re succinctement présentées, agissant d'une
Pant sur I'offre, d'autre part sur la demande d'emplois 2 temps partiel :

- Les aides aux entreprises visent essenticliement deux mécanismes qui ont &€ supprimés

oe~—}

:'4/5 mumwmisemwwmwsommﬁm&mk champ du iemps particl au- de

,,"l:n de Moraire normal, ou encore éendent le droit de priorité des salariés en place vers les demandeurs
r"'wo‘?;‘ de Matignon du 25 février 1985 affirme : “le temps partiel multiplie les chances dans la luste pour

1 ouvre des voies nouvelles pour accompagner la modernisation des entreprises.”
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compte tenu de leur tres faible utilisation : )

- Le décret du 27 juin 1984, instituait une aide de 6000 francs aux 0""“;::
embauchant un salarié sous CDI, prévoyant une durée hebdomadaire comprise ent®
32 heures 2 condition de ne pas procéder A des licenciements économiques dans fes
mois suivant I'embauche.

- Le décret du 5 mars 1985 prévoyait une aide de 6000 francs (3000 francs pﬂ‘
embauches postéricures 3 décembre 1986) pour toute embauche de chomeurs ‘M
inscrits depuis plus d'un an 2 'ANPE sur des emplois 2 temps partiel comportant o
scize heures de travail dans le cas d'un contrat 3 durée indéterminé. o

Au vu du tres faible écho qu'il rencontra, ce type d'incitation fut supprimé & l
Une désaffection comparabic touchait par ailleurs les dispositifs d'incitation 2 18 o’
du temps de travail aménagés pour faire une place au temps particl40

. Les incitations pour le salarié 3 prendre un mi-temps sont restées relativement mefﬁ:’;

- Les préretraites progressives, instaurées en 1982 et assouplies en 1984'
pour objet de favoriser des embauches supplémentaires dans les entre
transformation d’emplois A temps plein en mi-temps au bénéfice des plus d‘ ‘d
moyennant un engagement de I'entreprise sur le niveau de ses effectifs. Le const ¢
entre 'Etat (FNE) et I'entreprise garantit au salarié un complément de salaire 2 12
I'Etat.

Le relatif insuccds de ce dispositif (quelques milliers de salariés par an) 8 &

2 de nombreux facteurs : méconnaissance d'un droit ouvert aux salariés. ¥
administrative de la convention avec le FNE, dissuasion pour l'entreprise sourmi®
engagement sur le maintien des effectifs, utilisation massive du dispositif de PM
séche .

- Diverses conventions FNE visent par ailleurs la transformation d'emploiS ) r
complet en emplois A temps partiel dans un souci de prévention du licencic meat o
cadre d'une diversification des plans sociaux. Ces dispositifs 3 caractere
septembre 1989) n'ont connu jusqu'd maintenant que des résultats trés modestes-

- 11 existe un autre type d'incitations ne supposant pas une convent! M
I'entreprise : il s'agit dc mécanismes visant 2 inciter les demandeurs d'emplon ]
une activité A temps partiel en leur assurant des compensations financidres. Le Pd
mars 1985 permet aux chdmeurs indemnisés qui reprennent un emploi 2 wmps

impliquant une rémunération inféricurc 2 leur allocation chdmage, de

]
vail ‘,

© Le décret du 31 mars 1985 a ainsi instauré des conventions sur l'aménagement du temps d¢ "‘M

modernisation, se substituant aux anciens contrats de solidariié de réduction de la durée du travail. ElieS

o’

prime pour chaque heure réduite par salarié. Mais trés peu de conventions signes en 1987 (cing
travail de 249 salariés).
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Compensation financiere égale 2 la différence entre les deux sommes, pour la durée des
droits restants couvrir, dans la limite d'un an maximum (de deux pour les demandeurs
demploi de plus de 50 ans et plus qui pergoivent une compensation double).

- Le régime des activités réduites s'inscrit dans la méme logique de lutte contre le
‘ chémagc de longue durée en favorisant les reprises d'activité & temps réduit. Mais ici, c'est
k systme d'allocation lui-méme qui intdgre cette préoccupation en prévoyant que ke
demandeur d'emploi indemnisé peut conserver le bénéfice d'une indemnisation lorsqu'il
feprend une activité a temps partiel.

Limpact de ces dispositifs a &€ faible voire méme déclinant entre 86 et 90. En tout cas, il a
€€ sans commune mesure avec l'ampleur du volume de travail A temps partiel qui s'est
dveloppé en dehors de toute aide. Les entreprises et les salariés bénéficiaires des aides ont
Blobalement les mémes caractéristiques que ceux pour lesquels le travail 3 temps partiel se
developpe spontanément et ces dispositifs n'ont pas vraiment permis d'infléchir ce

eloppement vers des secteurs et des catégories de main d'auvre ou des emplois encore
Peu concemés. Le plafonnement du temps particl entre 1986 et 1991 servira de catalyseur a
e nouvelle volonté des pouvoirs publics.

Le debat sur le temps particl connait une réactivation depuis 1992. Celui<ci est de plus en
Plus explicitement présenté comme un support majeur du partage du travail, comme un
Moyen de favoriser le temps choisi pour les salariés et une fagon d'accroftre I'efficacité pour

entreprises dans un sens favorable 2 'emploi. Deux axes vont guider I'action des
Pouvoirs publics depuis 1992 :

- Le premier axe conceme l'aménagement des formules actuelles de cessation
Progressive d'activité. Destinés 2 transformer des emplois  plein temps en emplois 3 mi-
temps, ces dispositifs garantissent aux salariés volontaires un revenu égal A environ 80% du
"Slaire brut antérieur et permetient aux salariés de plus de cinquante-cing ans e bénéficier
Qune transition progressive entre vic active et retraite. Les contrats de solidarit€ de

ite progressive et l'allocation spéciale du fonds national pour I'emploi (ASFNE)
.semm unifiés et assouplis. En outre, unc exigence d'embauches compensatoires sera

portant sur des jeunes ou des personnes en difficulté, aux entreprises souscrivant

s Contrats de préretraite progressive. Cet encouragement est destiné A freiner l'utilisation
& dispositif de départ anticipé sans transition ni compensation en termes d'emplois créés.

T Le second axe concerne l'abattement forfaitaire et permanent des cotisations

SOciales 3 la charge des employeurs. D'abord fixé 2 30% (loi du 31 décembre 1992) puis A

des cotisations patronales de Sécurité Sociale (depuis janvier 1993), l'abattement porte

S toute embauche sur CDI a temps partiel ou sur la transformation d'un temps plein en

te, . . ,
Mps Partie]l supérieur ou €gal 2 dix neuf heures hebdomadaires, accompagnée d'une ou
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plusicurs embauches compensatrices. Une exception aux embauches compcﬂw ’
cependant permise en cas de plan social*! oi la loi prévoit que des emplois 3 W’
peuvent étre ramenés A des emplois A temps partiel avec réduction du volume de !ﬂ"‘n_w
vérification préalable doit étre effectuée pour s'assurer que l'entreprise n'a pas li
fagon abusive pour bénéficier de cetie exonération. Par ailleurs, les employeurs
bénéficier de cette aide devront signer des contrats de travail fournissant des gﬂﬂ“w
salariés, notamment en matiére de déroulement de carriére et de priorité d'affectati®
emplois 2 temps plein®2.

La loi quinquennale du gouvernement Balladur a élargi les possibilités de recours 8V w
partiel avec abattement de cotisations sociales. Une ou plusieurs embauches com) ’
ne sont désormais plus nécessaires pour bénéficier de I'exonération |o:s(!l‘
transformation d'un temps plein en temps partiel constitue une alternative au M
économique (qu'il y ait plan social ou non, quel que soit l'effectif de l'cnUcPﬁ“)' ;
ailleurs, la loi permet de cumuler I'abattement (ramené 3 30%, mais concemnant dwz
les emplois a temps partiel d'une durée supérieure ou égale a seize heures au h“’:u‘
neuf heures) et I'exonération de cotisation d'allocations familiales (pour kS
inférieurs a 1,1 fois le SMIC).

’

Mais surtout, la loi quinquennale prévoit la fusion du contrat de travail 3 temps Palud :;
lc contrat de travail intermitient. Peuvent ainsi ére considérés comme salariés 3
partiel, les salariés dont la dur€e annuelle de travail est inférieure d'au moins un C“‘q"“:;
la durée légale ou conventionnelle. L'employeur a le droit d'organiser directement k=
partiel annualisé ; il n'est plus tenu de fixer une durée de base sur la scmaine ou SWf k

(la durée du travail pourra &re nulle certains mois, ce qui éait impossible dans ¥ *
particl classique). L'employeur n'est plus tenu non plus 2 un accord collectif )
nécessitait la mise en place d'un contrat de travail intermittent. Se pose éva
probléme du caicul et du versement de la rémunération ainsi que de la date de pab »
heures complémentaires (qu'on ne peut apprécier qu'au terme de 1'année) & les M
supplémentaires (e régime du temps partiel annualisé autorise I'employeur 2 fair® s g
des heures supplémentaires qui restent appréciées sur la semaine). D'autre
quinquennale permet aux accords d'entreprise ou d'établissement de prévoir qué les™"

41 Le plan social s'applique dans le cadre du licenciement d'au moinsdixmmesdmsummuewi”""

complémentaires peuvent étre portées au tiers au lieu de 10% I'assouplissement du
o’

cinquanic salariés.

s ;
42 Cette mesure semble avoir remporté un réel succes puisque 100.000 salariés étaient concemés par ¢ /

L des gt

juin 1993, avec un rythme de 15.000 nouveaux bénéficiaires par mois. Les principaux concemés Sof ¢h
employées des petites entreprises du sectcur marchand et principalement les jeuncs (la moitié des
moins de 30 ans).
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des heures complémentaires. Auparavant. cetie possibilité n'était ouverte qu'aux accords de
branche étendus.

L'abattement de 30 % pour I'embauche d’un travailleur 3 temps partiel est proratisé depuis
1998

On le voit, il s'agit par cet ensemble de dispositions d'une inflexion sensible de la
Kgislation dy temps partiel offrant ainsi aux entreprises de nouvelies possibilités de
‘ flexilibisation conjuguée du contrat de travail, du temps de travail et du coiit salarial.
A la panoplie de mesures d'incitation directe au développement du temps partiel, il faudrait
Youter celles qui visent explicitement des objectifs différents : formation, insertion ou
Xinsertion mais qui contribuent 2 diffuser 1a norme du temps partiel. Ainsi les contrats &
durée déterminée de la politique de Temploi (CES, CRE, contrats d'alternance ou
d'aPP'cntissagc) s'appuient pour la plupart sur du temps partiel, que celui-ci soit justifi€ par
des critdres de temps complémentaire de formation pour le bénéficiaire ou par des critdres de
Contraintes financieres du coté des promoteurs des dispositifs. Par ailleurs, les emplois
f"“iliaux présentés comme un vaste gisement d'emplois de services aux personnes reposent
f“' une double logique implicite de faible productivité et de temps partiel. Enfin, la loi du 3
JRavier 1991 institue pour le salari€ souhaitant conserver unc activité professionnelle en cas
de congé parental, de le faire & temps partiel.
Ainsi, alors que les politiques publiques ont cherché dans un premier temps & accompagner
ke développement du temps particl en définissant les régles de son utilisation, une nouvelle
semble s'ouvrir avec les années 90 od I'Etat cherche 3 encourager cette forme
d""'“l)lOi grice A l'utilisation de mesures de politique d'emploi visant 2 abaisser le coiit du
Tecours ay temps partiel par l'allégement des cotisations sociales patronales. Les données
'l";;nws font apparaitre le succks de cette mesurc en termes de créations d'emploi (CSERC,
B).

Tableau 7. Evolution du mombre de bénéficiaires de I'abattement temps
partiel
1992 1993 1994 1995 1996 1997
3967 107785 243243 338149 388164 429571
Source - DARES - Stocks annuels moyens estimés

Les incitations a la baisse de la durée collective du travail

.l“" dispositifs incitant A la réduction de la durée collective du travail ont &€ en partie
;"‘“8“'68 par la mise en place de la loi Robien. Un ensembie de dispositifs 1égislatifs d"aide
12 réduction négociée du temps de travail ont précédé 1a loi Robien, pour déboucher sur un
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constat d’échecs répétés (). Freyssinet, 1997). Leur objectif est d'impulser l6 d"
social dans Ventreprise, moyennant une incitation financidre, pour enclﬂ“’b‘
dynamique de réduction-réorganisation du temps de travail (2RT) avec cM
salariale partielle ou totale - dont le mécanisme est précisé plus bas dans les Sl“"w’
présentées dans le chapitre3.

. Les contrats de solidarités.
Ainsi, entre 1982 et 1985, dans la continuité de I'ordonnance de janvier 1982 o
réduction Kgale du travail 2 39 heures, I'Etat met en place différentes mesurcs d'e
d’incitations 2 la réduction de la durée du travail et 3 la création d’emplois, rch"“PaM
le vocable de * contrats de solidarité . En 1988, le gouvernement Rocﬂ"d M
I'introduction d’un crédit d’impot pour ’aménagement et la réduction du temps de
dont I'échec en terme de nombre d’accords signés et de création d'emplois est enco®
important.

L’amendement Chamard

Jusqu'a la loi Robien, les gouvernements successifs abandonneront toutcs ¢
d'incitation publique 2 la réduction et A la création d’emplois. La loi Robien #
modifie I'amendement Chamard relatif 2 I'article 39 de la loi quinquennale d¢ 1

I'emploi et la formation professionnelle, dispositif d’aide a la réduction négociée d:qﬁf
de travail qui a eu un impact négligeables. En mai 1996, seuls 13 accords d'es b
avaient &€ signés, dont 9 dans la seule entreprise des brioches Pasquier. A”‘s" P
Robien assouplit trés nettement les conditions d’entrée dans le dispositif (élargh v M
accords de RTT, sans qu'il y ait une obligation de réduction des salaires

d’entreprise et de branche) et renforce ['incitation financiére.

. La loi Robien

ﬂf
Votée en juin 1996, cette loi propose la signature de conventions pour une durée &
entre I'Etat et les entreprises qui s'engagent A réduire la durée du travail et 3 IUM ‘,y
cffectifs (volet offensif de la loi) ou A maintenir les effectifs en cas de plan &’
défensif), sur une période de 2 ans. En contrepartie d'une réduction de 10 % oY 15 i ¥

durée du travail s'accompagnant d'un accroissement de 10% ou 15 % de peffee '

43 Ce disposilif attribuait précisément une compensation des charges sociales patronales pendant wois "
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e gy,

entreprises obtiennent une réduction de la part patronale des cotisations sociales,

Tespectivement de 40 % ou 50 % la premiere année et de 30 % ou 40 % les années
Suivantes,

Un flux de 1,3 milliards était consacré 2 cette loi en 1996.

-La loi d'orientation et d'incitation relative 2 la réduction du temps de travail (loi Aubry)

La Joi Aubry met en cuvre des conditions d’exonérations des charges sociales et de
Yduction de la durée du travail plus restrictives que la loi Robien. Elle fera I'objet d'un
©Xposé plus détaillé en deuxidme partie.

La dur¢e 1égale du travail est fixée 2 35 heures au ler janvier 2000 pour les entreprises de
Plus de 20 salariés, et au ler janvier 2002 pour les entreprises de 20 salari€s et moins (ainsi
ue pour les entreprises qui franchiront le seuil des 20 salariés entre 2000 et 2001.

Les entreprises qui réduisent le temps de travail A 35 heures avant la date butoir peuvent

Ynéficier, sous condition de créations d'emplois, d'aides financitres dégressives qui

Prennent la forme d'un abattement de cotisations sociales patronales.

~En 1998, 1aide est de 9000 F par an et par salarié pour les entreprises qui passent & 35
5. A condition d'augmenter les effectifs de 6% (volet offensif) ou dans le cadre d'un

Plan socia) qui évite de licencier 6% des effectifs (volet défensif)

*En 1999, I'nide est de 8000 F

*En 2000, elle est de 7000 F

*En 2000, elie est de 6000 F

‘Laide devient pérenne apres cette date 3 hauteur de 5000 francs.

Laide peut etre majorée :

-De 4000F (maintenue sur $ ans) par an ct par salarié pour les entreprises qui réduisent les
Taires de 15% (32 heures) et qui augmentent de 9%, ou sauvent 9% les effectifs

*De 1000 F par an et par salarié (aide maintenue sur S ans) pour les entreprises qui réalisent

des efforts particuliers en direction de publics en difficulté (jeunes, chémeurs de longue

n
cord Fannualisation du travail.
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durée, handicapés)

. Une majoration dégressive sur 3 ans est également prévue pour les entre
d'ocuvre. Elle concerne les entreprises qui emploient au moins 60% d'ouvrier
des salariés sont payés entre 1 et 1,5 fois le SMIC. Elle sera de 4000 F par salarié en 1
3000 F en 1999, puis dégressive chaque année.

priscs d¢ el
s et dont 70%
998,

1.3. La formation continue

Les dépenses de formation peuvent obéir 2 plusieurs logiques. La premiére est d¢ récuire ¥
chdmage frictionnel d'inadéquation de la main d'ocuvre disponible aux emplois vacants
deuxidme est d'améliorer la position des moins qualifiés (les "outsiders” exclus
I'emploi) dans la file d'attente pour leur permettre de concurrencer les travailleurs &

(les "insiders™) en permettant 3 terme une pression a la baisse du salaire d~@uilibﬂ.-
deux types de mécanismes sont plutdt recherchés par les politiques ciblées de formatio®
direction des publics peu employables*. La troisiéme logique est une logique de
"capital humain" : I'amélioration de la formation améliorera en fin de WM
productivité et donc la rémunération des travailleurs. Les théories de la croissanc®
avancent sur cc point qu'une augmentation des dépenses publiques de formation prov
des effets endogénes positifs sur la croissance potentielle de I'économie. i
Enfin, les politiques de formation sont susceptibles d'adapter les espaces de qu,uﬁaﬂ‘:
sectoriels ou locaux 2 I'évolution des espaces industriels, notamment dans le ,
l'avénement de nouveaux paradigmes technico-organisationnels susceptibles de fa%0
une compétitivité hors-prix (Gadille, 1993a et 1998). Cette dernidre stratégic fut exP du
dans le cadre du rapport dirigé par Jean Gandois (1994) dans le cadre de 1a pré

XIgme Plan.

44 La notion d’employabililé recouvre 1a probabilité d'un individu A trouver ou garder un emploi.
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Compétitivité prix et compétitivité hors-prix

Les travaux d'économie industrielle distinguent plusieurs types d'indicateurs de compétitivité. Parmi ces|

- h. COMPELilivité-prix reposc. pour les entreprises qui sont positionnées sur ce créneau, sur la
P?mbllilé dacquérir des parts de marchés en pratiquant des prix inf&ieurshlaoommu’
fganisation tayloriennc de la production. dans le but de réaliser des gains de productivité sur une|
Jduction en grande série. est un moyen daeindre cet objectif. Elle repose sur une organisation
"‘e"thlque stricte, une parcellisation des tAches congue par le bureau des méthodes, la mise en ocuvre
emplois répétitifs peu qualifiés dont les rémunérations et les taches sont strictement codifiées dans les|
Brilles de classification.

- La compétitivité hors-codt met en jeu dautres facteurs que la possibilité de pratiquer des prix
.C&fxmmthquaﬁlémuoduh,radwioniwwm&diﬁmmm
X de coopération industriclle et de commercialisation. Du point de vue de la gestion de la main-

Selon cette demiére perspective, la volonté de I'Etat d'inciter les entreprises 2 mener
Conjointement des stratégies de recherche de compétitivite et d’adaptation de la main
d'ceuvre favorable 2 la prévention du chomage, se manifeste & partir de 1984 sur la basc de
a création d’une mesure préventive de formation des salariés. Insérée dans le cadre de la
Yforme de la formation professionnelle (loi Rigout du 24.02.1984),

Cette mesure vise & réduire les risques d'inadaptation des salariés 2 I'évolution des
®chniques et de I’organisation du travail et des compétences. Ceue nouvelle forme de
Convention de formation institue un double soucis de gestion des ressources humaines dans
le long terme et de contrdle syndical , incitant les entreprises, comme pour les plans
t'°!'mation. 2 lier plus étroitement les perspectives de la formation a la stratégie économique
de 'entreprise (Dubar 1985).

I $’agit d’une convention tripartite (demandeur, offreur et financeur de formation) 2 partir
de laquelle les employeurs peuvent s'acquitter de leur participation obligatoire A la formation
0 concluant des Engagements de Développement de Ia Formation - EDDF (tableau 8, ci-
%ris). Ces engagements soumis & I'avis des organisations syndicales, doivent comprendre
des objectifs précis notamment sur la formation des jeunes et I'égalité professionncllc entre
les hommes et les femmes 2 I'intéricur de 1’entreprise, ainsi que des modalités de controle
des actions concrétement menées au terme de I'engagement.

Tableau 8. Evolution des dépemses pour I'emploi

o terme d’engagement de développement de ia formation
(en_millions de francs)

1985 1 1986 | 1987 | 1988 | 1989 | 1990 | 1991

s25 | 1315 ] 1748 | 2330 331,7 | 4102 | 3998
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C’est ainsi qu'émergent les prémices d’une politique étatique d'aide publique incitsi¥
conditionné par des fondements contractuels qui expriment 1’engagement de | cn(l'ﬁl’“’e
agir en amont du marché du travail pour réduire les effets externes négatifs des
traditionnelles de gestion administrative de la main d'ceuvre et d’organisation du
selon une division poussée des taches.

Par la suite, les années 1987 et 1988 ont ét€ les années chamnidres dans le développﬂ“’“a
cette politique contractuelle qui a visé 2 encourager les branches et les entreprises a

des démarches innovantes d’investissements immatéricls en matiére d'organisaﬁ"n
travail, de gestion des emplois et de construction des compétences*S. Ce dével

s’est effectué sous les ministéres Soisson et Aubry, sous I'égide des politiques dites %
* modemisation négociée ~ (circulaires du 03.03.1989 et du 05.06.89) et de ** chan

du wravail " (circulaires du 10.02.1993).

b

Le développement de ces dispositifs publics avait pour double objectif, 1'amélioratiof & s
compétitivité des entreprises et de la situation des salariés (santé, emploi. perspect™®
professionnelles).

11 s’agissait donc d'inciter les entreprises ou les branches 2 anticiper, 2 partir d'un® ,mlyf
des évolutions des technologies et des besoins de leur clientdle, les conséquences des ©
stratégiques qu'clies seraient amenés A faire sur ['organisation du travail, Ia W
emplois et des compétences. L'objectif affiché de ces dispositifs s'inscrivait d‘”, )
logique de renforcement de la compétitivité hors-cofit des entreprises liée A leur

fournir des biens et des services répondant A des besoins diversifiés ainsi qud e
exigences de qualité et de délais de leur client2le. L'hypothdse de travail qui sous W
dispositifs reposait dans le constat de linadaptation du modle taylorien™”
d’organisation du travail aux nouvelles exigences productives. De méme les

o

gestion des ressources humaines associées A une forme de division du travail c0is0 g
permettaient pas de répondre aux exigences de mobilités professionnelles inteme ¢
qu'impliquaient la transformation des marchés, sans entrainer des risques de dé"‘l‘)ﬂ"w,l
des travailleurs les moins qualifiés rejetés sur le marché du travail lors de mod

et restructuration d'entreprises.

Pour ces raisons, les transformations dans I'organisation du travail et dans la gesnp::w
compétences et des carridres, envisagées dans le cadre de tels dispositifs, dcvalﬂ‘w
aux salariés de bénéficier d'une adaptation de leurs compétences ou de leur 4
permettant ainsi un maintient ou une amélioration de leur “employabilité ™.

43 par La circulaire du 07.02.1987. ie dispositif des EDDF est recentré plus explicitement en directiof des PME
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Pour atteindre cc double objectif, le financement de ces aides éuit conditionné 2
I'engagement de démarches de concertation et de négociation des partenaires sociaux au
niveau des branches ou au niveau de I'entreprise, ol les démarches d'expression ou de
participation des salariés étaient également encouragées (Bouillaguet, 1989).

D'un point de vue historique, les aides actuelles dans ce domaine d'action, sont une
généralisation d'un dispositif crées dans le cadre d’une nouvelle convention de la
sidérurgie, les Contrats Formation Sidérurgic (CFS), mis en ceuvre en 1987 dans le but de
favoriser le reclassement interne des salariés et de développer une gestion anticipée des
emplois. [I permettait 2 certains salariés, en particulier les plus agés, de recevoir une
formation longue (au moins d'un an) afin de remplacer sur les postes, des salariés
concemés, A terme, par des mesures d'ige. Par la suite et dans la méme logique ont &€ mis
en ceuvre des contrats d'Etude Prévisionnelles (CEP) en 1988, qui avaient pour mission de
fournir une prospective sur les wransformations économiques, technologiques et socio-
organisationelles 3 moyen terme, afin d’éclairer les politiques de formation pour les
branches professionnelles et les pouvoirs publics (Nadel, 1991).

Tableau 9. Dépeases poar Pemploi
dans le cadre des Comtrats d’'Etudes Prévisionnelles

(1] ;i_lli_o-.zﬁi'_-ﬂ
Années 1988 1989 1990 1991

Total 1343 140.6 1485 1666 |
source : Comples Nationaux de T'anpﬁ et de la Formation Prof;.l%omlle

L'intérét de tels contrats pourlcslnmhesmnomnmtdedépasw.cnnmﬁacdc
formation emploi des démarches adéquationistes faisant découler les exigences en formation
directement d'une organisation donnée de I'entreprise. Ils peuvent permettre de dégager les
conditions de compromis autour de la recomposition de nouvelles normes de travail
d’emploi et de formation qui engagent des partenaires diversifiés (entreprises, organismes
de formation, institutions de branche, éducation nationale, etc.).

A un niveau encore plus micro-économique, il faut également rappeler toujours dans cctie
méme orjentation de modemisation des structures sociales dans le sysme productif, la
Création en 1989, de deux aides au conseil. La premitre est créée dans le cadre du Fond
d’amélioration des conditions de travail. Appelée FACT-EP, clle est congue pour favoriser
de fagon prévisionnelle I'adapiation de I'organisation de I'entrcprise . La seconde et crée
dans le cadre des interventions du FNE (Ligne d'innovation pour la gestion de I'emploi :
LIGE), Elle a pour objoctf d'aider financitrement des actions expérimentales de. gestion
Prévisionnelle de I'emploi et des compétences e prenant particllement en charge ke coiit
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d’intervention de consultants extérieurs 2 I'entreprise . La caractéristique innovani® d‘i‘
mesure est surtout de conditionner 1"aide financiére d’une part, 2 un apport cognitif

2 I'entreprise en matiére de gestion de I'emploi et également d’organisation du traV
d’autre part, a un principe de concertation ou de négociation avec les partenaire socisvh
négociation n’ayant pas un caractére obligatoire pour bénéficier de 1'aide (Gadille. 19930}

‘ﬂ"

Tableau 10. Dépenses de I'Etat pour les aides au conseil en matitre de gestion prévlsm".
de Pemploi et d'amélioration des conditions de travail
(en millions de francs)
1989 1990 1991
FACT-EP 1 3.5 6,2

LIGE ifﬁg) 5 6,5 40
urce : Ministére du travail de I emploi et de la Formation Frofes:ian'lfll'

Cette orientation de la politique de 1'emploi est soutenuc par la loi de 1989 m"diﬁa’
1990, .
qui rend obligatoire 1'information et la concertation du Comité d'Entreprisc & e
d’évolution de I'emploi et des qualifications. Celui-ci est informé et consulté S
prévisions annuelles ou pluriannuelles et les actions, notamment de préveﬂdm.ef
formation, que I'employeur envisage de mettre en ceuvre compte tenu de ces P"évw o
particuliérement au bénéfice des salariés gés ou présentant des caractéristiques social®
de qualification qui les exposent plus que d’autres aux conséquences de I’MM
économique ou technologique.

Par ailleurs, dans le cadre d'une réflexion plus générale sur la notion * d'investiS”:ﬂf
formation ", le gouvemement met en ocuvre en 1989 un crédjt-d'impét-fonmﬁ"n
vise & favoriser la recherche-développement dans les entreprises. Le principe est d"°°°,":
une réduction d’impdt aux entreprises qui accroissent leurs dépenses de formation

année sur |'autre.

En 1991, les différentes mesures d'aides 2 la formation et d'aide au conseil €n ““'“"s:
sont mises en cohérence et articulées les unes par rapport aux autres. On assiste
une simplification des aides au conseil destinées aux branches et aux entreprises.
Cette année 13, les différentes aides établies dans une perspective de chanscmc?td:
travail " sont recensées selon deux registres, celui des aides au conseil et celui des s
I’action, décrits dans le tableau 11, ci apres. Cette refonte des aides aux entrepris®® M
notamment A rationaliser les objectifs et les procédures de chacune d'~ntre elles éunt o
a relative confusion qui régnait dans leur mise en ceuvre entre les objectifs prévus P ¥
et ceux qui étaient visés dans la réalité. C'est ainsi par exemple que I'aide attri
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Fonds d’ Amélioration des Conditions de Travail était €largie 2 des besoins d’entreprises et
de branches en matidre d'études prévisionnelles situées en amont des projets d'actions et
visant 2 éclairer les choix concernant 1’évolution de nouvelles technologies, 1'organisation et
le contenu du travail, I'aménagement et la réduction du temps de travail.

Tableaw 11. Les outils de “changement de travail“

Entreprises visées Mesure Objectif Procédure
Petites et moyennes Diagnostic Court Appréhender les L'entreprise transmet sa
entreprises de moins de gratuit conditions et les enjeux | demande 2 1a DDTEFP,
500 personnes, voire (durée de trois jours), demodnﬁuuomdans W‘k"’
éablissement de grands | réalisé par I'ANACT. ce I'organisation, les proposition du
: groupes dispositif peut éure conditions et le contenu |  consultant retenu et
Aides ay combiné 2 unc du travail, pour mener | 1'avis des représentants
Sonsei opération plus lourde | des actions concrites. | du personnel (CE ou
financée par le DP)
FRACY.
Petites entreprises ou Aide au Conscil aux accompagner des Le consultant doit
éablissements Entreprises expériences accepier le principe
(financement partiel du significatives de d’une démarche
oGt d'un consultant) | changement du travait*? participative et
I’échange avec les
experts publics de
I'instruction technique
de la DDTEFP
Branches Contral d’vw“ Echjrubsparwg?m Aumfummﬁl :
} Pf(specﬁ sociaux pour qu il s consultation
professionnelie (financement des dotent d’'unoutil de | partenaires sociaux dans
d"éudes &t prospective sur Je cadre des
de recherche) V’évolution des commissions nationales
sysitmes de travail, | paritaires des branches
d’emploi, de Au niveau régional : Le
qualification et de préfet de région
formation introduit ce dispositif
professionnclie dans les outils de
prospective existant
dans le cadre des
Contrats de Plan Etat-
Région

e—

9 b8 Régional d"Aide au Conseil .
'k:::“ Uévolution des co.::;;am pouvant entralner la définition de qualifications nouvclla ou la mise en place &
Qg S Brilles de classification, 1 des besoins ¢t la définition d'unc politique d'cmbauche, la conception

dec ication, ['analyse ! . ? oo, 1a définition des beoos
e 7S Permettant une mobilité professionnelie des salariés, la prévention de I'exclusion, la définition des besoins
e ; 'laooncepuondesphnsdeformaﬁon:insiqmlesnmudu?gem&f@nwa?mvscepublesd.'m
e 18 cohérence e efficacité, I'@ude préalable. intégrant les incidences sur I'emploi d'unc opération
° Aide CMent-réduction du temps de travail, eic.
3 conseil aux branches
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Tableau 11 (suite) @
Entreprises visées Mesure Objectf
- développer le un avis dokt &
dialogue social, demandé au Cf‘g"
prendre en compte les |  Instruction du & e
composantes du travail | par la DRTEFP: e
dans les projets de | de I'inspectewr ® -
Toutes les entrepriscs FACTS modernisation ou de | doit permettre "
qui emploient des conception des le projet ds =
salariés y compris les équipements contexte économie®
coopératives. syndicats, - agir sur les social de 10""::;
mais aussi les contraimtes lourdes de | (climat social o
E.P.L.C%.. et hopitaux travail dans certains | des rerophd)
secteurs et situation de !
- susciter des projets
inter-entreprises pour
les PME o
Aides EDDF3 - accroltre I'effort de TEm R
I'action formation quantitatif | réalisation MP:,
mais surtout qualitatif | formation, l:”&,;
en mettant en éroite | peuvent &re i
relation 1" élaboration 1a procd® I
de plans formation | organisations M.
avec I'évolution de | doivent &re &
I'organisation et du W%
contenu du travail, au ion et
niveau des branches du proft
professionnelles
- qualification de la
main d’ccuvre,
développement de la
formation dans les
PME ]
Tout tes salanés FNE Prévention | - Inciler les entrepriscs | - 465 acmnv‘":
potenticliement les plus A traiter cn amont | impliqués 908t
€xposés aux risques leurs problemes DDTEFP & ”lﬂ‘"
d'exclusion, ne d'emploi, par des | inspecteurs 04 /g o0
bénéficiant pas d'un actions de conversion | - consultatiof
potentiel de inteme ou A défa DP  yFst
connaissance ¢t de exicme - cofi
savoirs faire suffisants - 1a formation doit sclon les O gy o
pour réussir unc contribuer A la mise en qw‘l“'mﬂ
reconversion (niveaux place d’organisation du maxim o
VL Vbis, V et IV) travail favorisant @ o
I'adaptation des - clause 80 o g
compéiences des licenciement

4 Euablissement public A caractere industriel et commercial : EDF, CEA, ...
30 Fonds d’ Amélioration des Conditions de Travail

51 Engagememt de Développement de la Formation



Tableau ‘Hﬁ.‘l‘.‘L

Employeurs qui om Mixité des emplois et - aider A la mise en - instruction des
négocié un plan Egali¥é Professionnelle |  ceuvre de plans pour dossiers par 1a chargée
d'égalité professionnelie | (prise en charge particlle | I'égalité professionnelle | de mission ou déléguée
avec les organisations du coiit des stages de qui présentent un régionale aux droits de
syndicales et qui formation, des caracitre exemplaire en ia femme
consacrent des efforts 3 rémunérations des matitre de formation, de | -consultation du CE ou
la formation stagiaires et autres colits promotion des DP
Aides professionnelle continue | liés 2 I'aménagement du ]  professionnelie et de
r‘ﬂi:l contexie de travail) mixité des emplois
Entreprises qui ont un - insérer des jeunes ou | - la mission nouvelle
projet d’insertion ou des demandeurs qualification apporte
d"€lvation des niveaux d’emploi d'un faible | unc aide technique et
personnels en place en les qualifiant eten | peut &tre sollicisée par
répondant aux besoins |  les entreprises ou les
Nouvelles de l'entreprise organismes de
Qualifications - requalifier de salariés formation
d’un faible niveau de - possibilité d’action
qualification en €levant | concertée avec plusicurs
leur niveau de entreprises
compéience et en aidant | - partenariat d’action qui
au changement de implique hiérarchie,
I’organisation du travail | salariés et organisme de
— formation

4,
Les @ides des collectivitds locales

Nous regroupons ici les aides des collectivités locales bénéficiant dircctement aux
entreprises concurrenticlles du secteur marchand (industrie, commerce, artisanat...), en
excluant les actions en faveur du tourisme, du sport ou de la culture.

Les collectivités locales se sont intéressées de plus en plus directement aux entreprises
implantées ou susceptibles de s'implanter sur leur teritoire. Mais les aides qualifites de
directes sont théoriquement limitées par la Kégislation, comme étant d’abord dirigées vers les
PME et principalement organisées par la région :

« primes régionales A 1'emploi (PRE)
montant plafonné 2 200 000 f (300 000 f en Corse), non subordonnée 2 la création
CI'Cmplois.

« primes régionales 2 la création d"entrepriscs (PRCE)
montant variant de 10 a 40 000 f par emploi créé ou maintenu, dans limite de 30 emplois.
Ne peut dépasser le double des capitaux propres.

Les aides indirectes sont beaucoup moins encadrées, méme si les aides au rachat ou a la
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location d’immobilier sont réglementiées (maxima pour les rabais).

En outre garanties d’emprunt et prises de participation dans le capital des soci“‘
commerciales sont trés contrblés. Si le montant des préts, avances et bonifications dinért®
n'est pas plafonné. ces procédures sont limitées aux projets créant 30 emplois au i
par €établissement et 10 par extension

Les données disponibles auprés du Ministere du Budget n’intégrent que les collecﬁV'“és&
plus de 5000 habitants (commune, département ou région) et les aides au secteur privé.

La difficulté de I'analyse de ces aides part du fait que leur recensement apparait impréci>
incomplet avec des résultats dont la fiabilit€ est sujette A caution (Cour des Comptes, 1996
Au total, 'ensemble des aides locales s'est €levé 2 14,375 Milliards de Francs en |
(10,8 Milliards de Francs en 1989). Elles semblent étre en forte croissance par rapport ot
dépenses totales des collectivités locales et représentent de 1 2 5 % du total des d

(pour les interventions économiques stricto-sensu).

Graphique 5. Evolution des aides financiéres des collectivités locales (en
millions de F)
(source : Direction de la Comptabilité publique)
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La pression sociale sur les €lus et sur les collectivités s'est intensifiée, et les coliec®
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locales ont tendance 2 devenir des acteurs du développement économique local, sans avoir
forcément le recul suffisant pour évaluer la cohérence globale et I'efficacité dans le temps de
leurs interventions économiques.

A cdté de ces éléments, il y a I'impact non négligeable des mesures fiscales, puisque le
produit de la taxe professionnelle aoquittée par les entreprises représente prés de 50% du
Produit des imp6ts locaux.

L’essentiel des interventions reste concentré sur les aides 2 I'immobilier d’entreprise et aux
terrains, celles-ci étant de plus en plus confiées  des structures de droit privé. Cet €lément
est d'autant plus net que 'on constate une baisse des aides directes. Par exemple, les PRE
¢t PRCE ont chuté de 407 millions de francs en 1987 & seulement 103 millions de francs en
1994,

]
S L suppression de la taxe professionmelle sur les salaires

Cette mesure est par nature ponctuclic. Engagée  partir de la loi de finances 1999, il s’agit
de supprimer en cinq ans la part salariale de I'assicte de la taxe professionnelle.

En effet, jusqu'a la réforme, la base d’imposition & la taxe se compose de deux €l€éments :

- la valeur locative des immobilisations corporelles utilisées par I'entreprise pour son activité
productive

- 18% du montant des salaires versés.

Ainsi, en 1997, les salaires constituent 35% de I'assictte globale de la taxe.

L objectif de la mesure fiscale est de soulager principalement les PME, et surtout les
secteurs A forte intensité en main d'ceuvre, comme les serveies, le batiment et le commerce.
A Ihorizon des § ans, on espére favoriser de octte manidre la création de 25 000 emplois
supplémentaires. Le manque A gagner fiscal pour les collectivités locales sera compensé par
I'Etat au travers d'une augmentation des dotations budgétaires, comme la dotation globale
de fonctionnement. Le cofit de cette mesure pour les finances publiques, compte tenu de
diverses modifications intégrées dans la réforme, cst estimé & 7,2 Milliards de francs.
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2. Les mesures ciblées de politique de I'emploi

Les mesures ciblées de politique de I'emploi reposent sur le diagnostic d'une inéS'W’
d'employabilité’? entre les individus présents sur le marché du travail, et notamment cnl®
les jeunes (Gautié et Lefresne, 1997).

Mais dans ce cadre elle n'a, par définition, qu'une visée relative, car il est question «
modifier la place des uns (les bénéficiaires) par rapport 2 celle des autres (les nov
bénéficiaires). D'une certaine manidre, elle reprend 2 son compte lidée d'un chomage &
file d'atiente. Toute mesure fondée sur un critere (8ge, durée de chdmage...) est su.\‘»‘iei".‘l‘k
d'aboutir mécaniquement 2 rendre inemployable les individus qui dépassent le seuil retes®
quelques soient leurs caractéristiques propres. Il s'agit alors de compenser la plus faibl
productivité de la catégorie cible par des subventions ou des contrats aidés les co

ou bien d'améliorer leur capital humain par des mesures de formation afin de e
permettre d'entrer en concurrence avec les travailleurs réputés plus productifs.

Ces mesures ciblées possédent nécessairement une contrepartie en terme d'exigence ¢
public cible concerné. L'effet net sur I'emploi est cependant difficile & évaluer : il faut @
effet tenir compte des cffets d'aubaine et de substitution (ce point sera traité dans ks
évaluations traitées dans ce rapport).

Les dispositifs prennent principalement cinq formes (DARES, 1996) :

- l'side financidre directe 3 l'embauche par exonérations de cotisations sociales
versement d'une prime,

- l'aide & la formation des publics cibles

- l'aide 2 la création d'entreprise,

- T'aide  1a reconversion dans le cadre de plans sociaux et I'aide 2 Ia préretraite progressiv®
- l'aide 2 I'insertion dans le cadre d'activités en marge du secteur marchand.

2.1. Les aides & U'emploi dans le sectenr marchand

Le premier type de dispositif ciblé entrant dans la caségorie des emplois marchands 89
correspond aux mesures d'allégement du colt du travail qui peuvent étre classées Pa'“‘i.”
mesures visant & abaisser le cot relatif du travail. Elles consistent & définir des catégoi®
cibles dont la productivité est postulée inférieure. Elles visent alors A réduire le cofit

de populations-cibles supportées par les entreprises dans le but de provoquet e
modification de la combinaison productive des entreprises pour les inciter & substituef
catégories cibles 3 du capital et & du tavail qualifié. Les catégories-cibles sont

"
52 Une définition de Femployabilité cst que cetie notion recouvre Vinégalité sur  I'appréciation par un emploY?
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principalement les jeunes et les chémeurs de longue durée.

* Aide au premier emploi des jeunes (APEJ) : cetic mesure s'adresse aux entreprises embauchant des
Jeunes de 16 A 25 ans n'ayant pas encore occupé d'emploi ou sortant de CES. Elic est valable pour un CDD de 18
™ois minimum ou pour un CDI. 11 sagit d'une prime de 9000 francs payée lors de I'embauche.

* Comtrat inmitiative emploi (CIE) : il conceme les chdmeurs de longue durée, les bénéficiaires du RMI. les

meurs de plus de 50 ans, les travailleurs handicapés et les jeunes de moins de 26 ans sans dipldme. Il s'agit
%it dun CDD (12 A 24 mois) soit d'un CDI. contrat A temps plein ou d'au moins 16h hebdomadaires. i
Comprend une formation facultative (200 3 400 heures) et la rémunération du CIE doit &re €gale au minimum au
SMIC oy au minimum conventionnel. L'employeur bénéficie d'une exonération des cotisations patronales jusqu
120% du SMIC (pour 24 mois maximum), jusqu’ Ige de la retraite pour fes plus de 50 ans plus prime
Mensuelle (1000 & 2000 francs), ainsi qu'unc aide A 1a formation de 50 francs / heure.

Conveation de coopération de I'UNEDIC : Cetic mesure s'applique pour les embauches sous CDI ou
D (au moins 6 mois) d"allocataires de I"UNEDIC percevant 1'AUD depuis au moins 8 mois. L’employeur
it pendant un an 1"allocation-chdmage qui aurait &€ versée au nouvel embauché.

Tableas 12. Nombre de bénéficiaires des mesures ciblées de baisse dw codt du travail

0

1994 1995 1996 1997
Aide au Premier Emploi des Jeunes 17256 69143 65649 29681
Convention de coopération 0 120 7812 26500

31806 279962 411653

2
2 La formation des publics cibles

Contrat Initiative Emploi
ource : D - Stocks annuels moyens estimés

Nous traitons ici essentiellement des mesures de formation dont les flux financiers sont
dirigés vers les entreprises, c.a.d les contrats en altemance en direction des jeunes. Nous
N’aborderons pas les stages de formation en direction des jeunes ou des chdmeurs de

longue durée.

Les contrats de formation en aleemance dispositifs sont mixtes dans leurs objectifs et dans
les mécanismes économiques qu'ils souhaitent susciter : formation des bénéficiaires en
partic par |'expérience ct 1'acquisition de savoirs-faire sur le tas et baisse du colit relatif du

travail.

ORtrat d'appremtissage : Cette vicille mesure n'est pas au départ un dispositif de la politique de 1'emploi,
™ais plusst une voie de formation initiale, intégrée dans le systéme éducatif. Elle a &6 incorporée dans la dépense
ml'mPMmmmmmmxﬁm&QObmmmtwd‘exonﬁaionsa:
SOlisations sociales. Elle s'adresse aux jeunes de 16 & 25 ans sans qualification ou ayant une qualification
"Radapiée. 11 5°agit d'un CDD (1 A 3 ans), comprenant une formation (400 A 1500 heures) avec certification A la
% (diplbme éventucliement). La rémunération minimale varie de 25 2 78% du SMIC selon Mige et Tanciennest

e contrat. Elle procure I'exonération totale des cotisations patronales (et salariales pour entreprises moins 10

).

\\

de .
¥ Capacises productives d’une personne ~ (Gazier, 1990).
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Tableau 13. Evolution du mombre de bénéficiaires de la formation en alternance

Contral Contrat  Contratde  Contrat hors

d'Apprentissage d Adaptation qualification dorientation  Total apprentissage
1973 166 273 0 0 0 166 273 0
1974 155 470 0 0 0 155 470 0
1975 159 508 0 0 0 159 508 0
1976 165 330 0 0 0 165 330 0
1977 182 965 0 0 0 182 965 0
1978 198 991 0 0 0 198 991 0
1979 210 445 0 0 0 210 445 0
1980 218 249 0 0 0 218 249 0
1981 25917 0 0 0 225 917 0
1982 261N 0 0 0 226 172 0
1983 21618 0 0 0 221 618 0
1984 215513 0 0 0 215 513 0
1985 210 761 4748 607 0 216 116 5355
1986 212933 65 632 7539 0 286 104 73171
1987 218 761 221 382 30704 0 470 847 252 086
1988 226 163 107 535 57 165 0 390 863 164 700
1989 231 303 85079 93910 0 410 292 178 989
1990 225 749 87 976 122 869 0 436 594 210 845
1991 215026 76 239 133 610 0 424 875 209 849
1992 207915 58432 139 860 420 406 627 198 712
1993 207914 43 798 133 651 1783 387 146 179 232
1994 230 283 44 860 137 649 2 663 415 45S 185 172
1995 266 054 43 8719 143922 1 665 455 520 189 466
1996 291 279 35391 128 589 1063 456 322 165 043
1997 313717 3752 120 780 1331 473 350 159 633__]
Source : DARES - Stocks annuels moyens estimés

('
coatrat d'adaptation : Ce dispositif conceme les Jeunes dc 16 A 25 ans et est organisé sous 18 fo“““;
CDD (6 A 12 mois) ou d’un CDI, incluant unc formation (200 heures en CDD A 1 an en CDI) et
mnmépkimmmmmmmnmcmmmLL'EmvuseSOﬁuws/hemedefamM

coatrat de qualification : Visant les Jeunes de 16 A 25 ans sans qualification ou ayant une Gﬂhﬁ:‘:
inadapée, cetie mesure consiste dans un CDD (6 mois A 2 ans), offrant une formation (au minimum 14 o
durée du contrat) avec certification A la cié (dipldme éventueliement). Elle permet une rémunération mfé"“"l,
SMIC, de 30 A 75% du SMIC selon I'Sige et I'anciennesé dans le contrat. Elle offre A I'employeur une

totale des cotisations patronales de sécurisé sociale, une prime de § l7mﬁmalhngnumal
francs / heure de formation.

)
costrat d'orientation : S adressant aux Jeunes de 16 2 23 ans sans qualification, ocCDDckcou“Cm(;
6ms)cmum(amlm(wmm32m/nm)admmhpombduéllemployeurde ¢
rémunération allant de 30 & 65% du SMIC sclon I'Sige. Il comporte une exonération des cotisations petronsi®®
sécurité sociale.

Ces mesures ont connu un fort développement au cours des années 1980, & 1a suite ¢t
accords des partenaires sociaux. Mais leur utilisation est fortement soumise aux 8va?
en termes de baisse du colt salarial, comme en témoigne la variation dans I'évolutio? y
stock de bénéficiaires du contrat d'adaptation, au gré des exonérations et autres primes ¢
Tableau 13).

dv
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La loi quinquennale de 1993 sur I'emploi et la formation professionnelle s’est attachée
développer une plus grande articulation entre les différentes voies de la formation
professionnelle des jeunes, entre formation initiale et formation professionnelle, d’une par,
¢t entre les différentes voies de la formation par altemmance, d’autre part. En ce sens, I'Etat
prend appuie sur les Régions pour impulser la construction de politiques qui mettent en
cohérence les différentes voics de la formation des jeuncs, initiale, professionnelle et par
apprentissage.

2 ' .
3. L'side & la creéation d'entreprise et d’activité

* L’Aide au Chémeur Créateur ou Repreneur d’Entreprise

L'Aide au Chdmeur Créateur d'Entreprise (ACCRE) a progressivement été mise en place de
1977 2 1980. Elle a & modifiée en demier lieu par la loi de Finances pour 1997 qui
supprime l'aide financitre de 32 000 francs au maximum.

Tableau 14. Evolution du mombre de bénéficiaires de I'ACCRE

1979 1980 1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987
3103 6280 11800 18678 18467 16858 29529 34196 32140
1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997
27298 25830 24506 21297 23081 24431 34044 60210 36025 _ 14587

Sowrce - DARES - Stocks annuels moyens estimés

Cette aide porte sur l'exonération de cotisations sociales - ou sur l'allégement des
cotisations des travailleurs non salariés - lors de la création ou de la reprise d'une entreprise
ou A I'exercice d'une autre profession non salarié.

Les personnes bénéficiaires sont les demandeurs d'emploi non indemnisés inscrits depuis
Plus de six mois au cours des 18 demiers mois, les demandeurs d'emploi indemnisés, les
Rmistes (et leur conjoint) et les personnes remplissant ces conditions avant de bénéficier
d'un Contrat Emploi Solidarité.

Le chdmeur créateur de I'entreprisc peut bénéficier d'unc aide de I'Etat pour le financement
des actions de conseil ou de formation & la gestion de I'entreprise.

* L’aide & la création d’activité

Il s°agit essentiellement de mesures d'incitation au développement des emplois familiaux.
Les ménages peuvent soit devenir employeurs soit avoir recours A une organisation agrée de
Services aux personnes. Les particuliers employeurs peuvent rémunérer les salariés selon

deux modes : soit par bulletin de paye soit par cheques emploi service. Dans ce demier
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cas, c’est un organisme national qui traite les formalités administratives. Le chéque emph?
service est utilisable depuis 1996 sans limites horaires.

En termes d’avantages fiscaux, les ménages d'employeurs peuvent bénéficier g
réduction d'impdt représentant S0 % de 1a dépense annuelle (salaire et cotisations sociales)
Depuis 1998, le plafond des dépenses ouvrant droit  réduction fiscale est de 45 000

et le montant de I' AGED (allocation de garde d’enfant A domicile) est diminué de 2508 #
% en fonction de 1'ge des enfants ct des ressources du ménage.

Le nombre total d’employeurs 2 domicile se ralentit aprés une phase de croissance f“w'n
est d’abord passé de 515 000 en 1991 A 1 147 000 en 1997. La haussc a &t de 8.1 ’f“
1997, apres 17,6% en 1996 et 21,4% en 1995. Enfin 94 % des ménages 0’ »
qu'une seule personne (Cealis et Zilberman, 1998). Les emplois crées par ce bisis 0%

faible durée, ils ne constituent que des ressources d’appoint et non de * vrais emplos
leur durée moyenne hebdomadaire est d’environ 9 heure en 1996.

a8
Cependant, A la fin de I'année 1997, 103 300 personnes étaient employées P& )
organismes agrées de services aux personnes et les quatre-cinquidme sont sous 609
durée indéterminée.

"
24. L'aide & la reconversion dans le¢ cadre de plans sociaux et & la préretraite P'“'”"

Les financements publics des plans sociaux des entreprises ont pris une M
croissante dans la premitre moiti€ des années 1990. Les dépenses ont ateint 17,8 mi“‘f:
de francs en 1995. Leurs bénéficiaires représentent désormais la moité eavio? ~
licenciements pour cause économique. L’essentiel de cette évolution est d@ & trois mesﬂ"‘;u
les conventions de conversion qui colitent 6,6 milliards en 1995, les allocations SP““‘H
fond national pour I'emploi (ASFNE) ou préretraites totales qui cofitent 19,8 milliards
francs en 1995 et les préretraites progressives (PRP)? qui cofitent 3 I'Etat 2,2 mill
francs en 199554,

budget de I'Etat. Sa définition reltve d'accords entre les partenaires socisux. Par contre elle vient aliéger 18
qﬁwummemkukmmmwdq’umnMuxMMmM(w
progressive). Ce dispositif s'adresse A des salariés et A des chdmeurs ayant validés 160 trimestres (40’,
'assurance vieillesse. Selon un bilan dressé par 'UNEDIC 3 la fin de mai 1997 le nombre total d'dﬂ‘“m
dispositif éait de 68 SO0 personnes (le colit moyen brut par bénéficiaire serait de 222 100 fr. pour un colt nét
de 217 600 fr.), (Liaisons Sociales, cahiers joint au n°12472, n°6297) ibies 3
$4 Cette statistique dépasse le cadre strict des plans sociaux, les conventions de conversion étant aCCCSS P o
entreprises demoins de S0 salariés : plus de 50 % des adhésions en proviennent (Liaison Sociale, doc. n°117/7
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Les aides 2 1a sortie de I'entreprise (conventions de conversion et ASFNE) notamment par
Mesure d'fige restent 3 un niveau important par rapport aux aides au mainticn dans
I'entreprise. Certains dispositifs ont de plus &€ détournés de leurs objectifs comme, par
exemple, les dispositifs de “ portage " évoqués plus loin (Liaisons Sociales, n°117/97-W,
citant le rapport 2 la cour des compte réalisé en 1995 sur les plans sociaux).

La préretraite progressive

On note cependant I'essor des aides au maintien dans I’entreprise au pris d’un passage a
temps partiel. Ainsi en 1995, PRP ct aides au passage A temps partil représentent 18 % des
tides du FNE. ummb:edesahn&pnsendmrgeiccuueparlUNEDICmpasse de
3610 en 1990 2 26858 en 1995. Pour 1998 les premidres estimations font état d’environ
20000 personnes (CSERC, 1998).

Les personnes en PRP associées au temps partiel présentent cinq particularités (CSERC,
1998) .

- ils sont relativement diplomés,

- ils exercent trois professions en général faiblement concernées par le temps
P"ﬁel'conmm“ucagmtdem‘hichhMckn&wvrimquaﬁﬁ&dewpeindusuma
Ouvriers qualifiés de type artisanal,

-hmtsalanesmdxxmvulkmenmlsmawlwumpumneawmmm
Souhaitent pas travailler d’avantage, oc qui représentc unc part importantc du temps particl
hon subi,

-dsappamamcm:ehdvmmsouvemldegmndsénbﬁssummsindusuidsqui
sont les plus nombreux A avoir conclu ce type d'accord,

-llsomsouventunryﬂmmcdcnvaﬂmgnmséencycleetduhomresp[us
iméguliers que les salariés A temps plein.



Préretraites progressives, temps partiel et embauche de jeunes

La préretraite progressive créée en 1982, s'est révélée tre un moyen pour diminuer le colt Qe
représentaient pour I'Etat les préretraites définitives (environ 300 000 francs par personne). SUf
lesquelics convergeaient les compromis des partenaires sociaux lors de plans de réductions deffectifs 4
entrepnses.

Dans le cadre de Ia loi quinguennale qui reprend le dispositif existant, 'entreprise peut proposer 3 565
salariés de plus de 55 ans de travailler volontairement A temps partiel s'ils ont plus d'un an d"anciennett
pour faciliter I'embauche de nouveaux salariés. Mais, le temps partiel (jusqu'a 32 heures) qu'effectue
préretraité se répartic sur la durée totale de la préretraite et non plus sur |'année comme cela était le &5
auparavant. Une allocation compensatrice lui garantit un niveau régulicr de revenus 2 80 % de so°
salaire aniéricur. Les conditions d'application de I'abattement sur les cotisations sociales S0t
assouplies : le passage A temps partiel doit s'accompagner d'une ou plusicurs embauches 3 durte
indéterminée permettant de mainienir le volume d'heure initial sauf si la préretraite “ constitue Un°
aliernative A un licenciement collectif pour motif économique ™ (auparavant plan social). Ce temP®
partiel est applicable aux contrats qui appréhendent la durée du travail sur I'ensemble de 1'année. D¢
plus les employeurs pourront, par exception au principe de non cumul des exonérations, bénéfic|
également des exonérations générales sur le allocations familiales (taux d'abattement a 30 %).

1

Une partie des recrutements doit s’effectuer parmi des publics * prioritaires ™ (jeunes de moins de 26
ans de faible niveau de qualification, chdmeurs A2¢s de plus de 50 ans, bénéficiaires du RMI eic.).

La préretraite progressive permet de répondre 2 deux objectifs principaux qui sont :

- La réduction d’effectif dans le cadre de plans sociaux :

Dans la premi¢re moiti€ des années 1990, la PRP est souvent mise en place com™
alternative aux licenciements collectifs dans le cadre de stratégies de restructurations &
recherche de réduction de la masse salariale qui ont mobilisé 1'outil * plan social ™ Dﬂs
cetie perspective, elle apparait comme un compromis trés acceptable par les P‘m‘ﬂ:
sociaux en diminuant le nombre de licenciements collectifs ¢t de conventions de conve™ .
On note cependant un probléme pour les salariés dgés pour lesquels les entreprises

une convention de conversion qui leur revient moins cher qu'une mesure de PRP. "
Par ailleurs, I'enquéte de Ia Cour des Compes fait apparaitre que du obté des salari®®
PRP étant habituellement considérée comme un sas d’entrée en ASFNE, elle n'est M
par eux que s'ils ont la garantie de pouvoir bénéficier ultérieurement de la préretraitt “.”K
ce qui n’est pas dans 1'intérét de I'Etat qui visait A réduire I'importance des mesurcs d ﬁ;
On retrouve en outre cet aspect de compromis entre les salariés et les mspoflﬂ &
d’entreprise au détriment de I'Etat, dans I'importance massive de I'utilisation cOm>™ ¢
dispositifs dits de “ portage " ol la préretraite progressive est utilisée comme tﬁ"s'"o:‘
partir de 55 ans), en auendant que le bénéficiaire ait 1'ge pour se voir atribuet o
préretraite définitive. Or, cctie pratique était en principe proscrite, sauf dérogatio”
I'initiative appartient exclusivement 2 1'administration centrale.

18



- L'organisation du transfert de savoirs-fairee dans le cadre d’un
“ rajeunissement de la pyramide des fges”

La préretraite progressive peut également étre un outil de gestion du personnel hors plan
social. En effet, 'un de ses principaux intéréts réside dans la transmission du savoir-faire
entre les salariés agés sur le départ et les plus jeunes dont ceux nouvellement recrutés. Elie
permet également 2 I'entreprise de rajeunir la pyramide des dges. Cete utilisation de la
Préretraite s'est renforcée depuis le milicu des années 1990. Elle est d’autant plus efficace
Qu'elle se combine i des démarches concertées de construction des compétences et de
Qualification associées 2 la réorganisation de services, fonctions et postes.

Mais ce dispositif, que 1'entreprise trouve tout de méme cofiteux (sa participation a &€
augmentée en 1994) n'est mis en place hors plan social que lorsque les perspectives de
marché sont favorables. Tel était le cas des Chantiers Navals de I'Atlantique & Saint-
Nazaire. Selon la convention signée en 1993, entre I'entreprise et trois syndicats, prés de
600 salariés devaient souscrire 2 la formule PRP, en échange de I'embauche de 300 jeunes.
Mais ce dispositif n"aurait été rendu viable que par la bonne tenue des camets de commande
jusqu'en 1997 (Briec, 1994).

De méme, en 1993, Ia société Spic-Batignolles, filiale du groupe Schneider (33 000
salaris), a indiqué que le départ en préretraite progressive de cadres, d’agents de maftrise
ou douvriers lui permettait d"accueillir des jeunes qui scront formés notamment par les
Personnes qui auront choisi de profiter de cetie mesure. Selon la convention-cadre signée
avec le ministére du travail 1'entreprise souhaitait transformer 400 emplois 3 temps pleins en
Mi-temps, pour embaucher 250 jeunes cn contrat 3 durée indéterminée, contrats
9’ apprentissage ou contrats de qualification.

Enfin plus récemment, Usinor-Sacilor et les représentants de quatre organisations
Syndicales ont signé pour les cinqg ans  venir un Avenant a I'Accord Collectif sur I'Emploi
des Personnels ouvriers et Etam (juillet 1995) qui comprend unc convention avec I'Etat sur
Ia PRP, Ce dispositif est combiné & un dispositif d'offre de temps particl choisi ainsi qu’a
des dispositifs de mobilités internes et externes volontaires. Sur cette base, la direction tente
de concilier A Ia fois I'aspiration de ocux qui souhaitent unc réduction du temps de travail, la
Malisation d’objectifs économiques et 1a reprise de I’embauche. Comme la pratique accrue
du temps choisi va accentuer les besoins de réorganisation pour Ia hiérarchic ct les salariés,
Oeux-ci pourront s'appuyer sur la démarche compétenoe et la mise en ceuvre de "A Cap
2000" sur I terrain (Accord pour la formation, la qualification des salariés et la mobilité

Professionnelle des salariés).
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Le dispositif de convention de conversion

Le recours 2 cette mesure s"est considérablement développé depuis sa création. En 1994"
a concerné pres de 150 000 personnes, ce qui représentait approximativement 60 % &
bénéficiaires des mesures d’accompagnement de I'année pour une dépense totale & L
milliard, assumée pour 20% par I'Etat, pour 51% par 'UNEDIC, pour 29 % P ¥
entreprises et les salari€s (Liaisons Sociales n® 117/97-W).

Procédures de licenciements économiques
et comventions de comversion

La proposition de convention de conversion est 1'un des éléments clés de la procédure de licenciement
pour motif économique. La convention de conversion st impérativement proposée par I'cmployeur
salarié menact de Bioenciement pour motif économique. Lorsque Je salarié adhre 3 la convention &
conversion, la procédure de licenciement s'ante ¢t le contrat de travail est interrompu d'un commu?
accord. Dans ke cas contraire le salarié est licencié pour motif économique (Liaisons Sociales, n®
12225, 26 juillet 1996).

Institué par un accord des partenaires sociaux en 1986, ke dispositif des conventions de conversion Vi%®
2 favariser le reclassement rapide des salariés victimes d'un licenciement pour cause économique.

aide permet au salarié de bénéficier pendant six mois d'actions personnalisées, principalement &
formation. Il percoit un revenu de remplacement supéricur A celui qu'il aurait touché au tire &

I'allocation unique dégressive de I'assurance chOmage. Au lerme des six mois le salarié est pris &

_glzxe perle Wnenl d’assurance chhngi ___)
Selon ke rapport de Ia Cour des Comptes réalis€ en 1997 sur 1'accompagnement p&¥ !
des plans sociaux, 1'évolution des conventions de conversion pose un pmbw
cohérence du dispositif d"intervention de 1’Etat, pour la protection des salariés 8gés-
cas des salariés de plus de cinquante ans le recours 2 la convention de conversion s'.v'h'
financiérement avantageux pour les employeurs, qui sont alors exonérés de la contri?® "
supplémentaire renchérissant le cot des licenciements hors Fond National pour I
(FNE). De plus, ils n'ont pas la charge des éventuelles contrepartics que peuvent comp™®
les conventions d'allocation spéciales dont fait partie la préretraite définitive.

B
&

2.5. L'aide & Iinsertion dans le cadre d’activités em marge du secteur marchand

Aux marges du secteur marchand, il y a tout d’abord le secteur de I'insertion par
économique. C'est le tiers secteur, combinaison de I'immersion dans la sphére mlf""“"‘k
et de productions éthiques. Conformément & 1'objectif de création de nouvelles wﬁ‘"#'
politique de I'emploi tente de favoriser 1'émergence de nouveaux services i
utiles, et, 3 défaut de parvenir 2 solvabiliser la demande, il s’agit de subventit’““er
structures de production en contrepartic de I'embauche de publics en difficulté.

paci¥
»

80



Les entreprises d'insertion et les associations intermédiaires, correspondent a cette volonté.
Ainsi, les entreprises d’insertion peuvent embaucher des personnes défavorisées sur
contrat A durée déterminée pour une durée de 24 mois maximum. Chaque poste de travail
Permet A 1'entreprise de recevoir 38000 francs d’aide par an.

Les associations intermédiaires bénéficient d’une exonération totale des cotisations
Patronales de sécurité sociale pour I'emploi de salariés travaillant moins de 750 heures
annuelles (soit un emploi & mi-temps). Ces salariés sont recrutés au sein des publics les plus
en difficulté : chdmeurs de longue durée ct allocataires du RMIL

T"’"lll 16. Nombre de bénéficiaires des aides A I'insertion par l'activité économique
1987 1988 1980 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997
351 5158 10487 13682 17314 21906 28618 38252 42787 43456 50115

122 0 378 972 1730 3314 4387 5830 6536 7000 7000

wrce - DARES - stocks annuels moyens estimés

Mais aux marges du secteur marchand, il y a aussi toute la palette des contrats aidés du
secteur non marchand en direction des jeunes et des chdmeurs de longue durée. Trés
développées & partir du milicu des années 1980, ces mesures actives sont sources de
Rombreuses innovations du droit social, sans échapper toutefois aux critiques sur k
Caractire hybride des statuts proposés.
Ces dispositifs sont les suivants :
3‘"‘.' emploi solidarité : Jeunes 16 3 25 ans. CLD et titulaire du RMI. Embauche sous statut CDD (32
) Tune durse hebdomadare d 20 h. La fornation et fcuktive <t 18 émunéestion minimale prévue
; Vuumsmcmuanpwwmwmamumma¢m

Pring
M:Ifchm:p'rmde“wgs%dehmmion.mmﬂusmaideéveannlhdenﬁ'u/heue

oy,

RMItr“ tmploi consolidé : Canupanmﬂmmwmwdﬁmasedewisunm. les bénéficiaires du
Yany g mmhmmcmpummﬁuwmmmﬁhmhﬁw&umm
g mmmafm(mmw.mmpcm CES. L'embauche s’effectue
%:;‘:d'mCDD&lZmoismwvehbkM'lﬂllfwwd'mcm (durée maximale de 30h
120, L MMmmalm).ummmw@msmcmmz
%v&“mmtl'exmdsMpMﬂahmwmmm
Coy,

dh::;: emploi ville :Ouvmamjamdcwhﬁmaymd:wdiﬂiculﬁsd'mm (quartiers
%M‘:‘Muconaumoummmmmmwcgkme;Mean
1 Pour obienir une participation de I'Etat) prévoit unc rémunération au SMIC horaire jusqud
m“%umwmmmuhmmmemdumm

oy

Cbg:: emploi-jeune : Destiné aux jeuncs de 18 & 26 ans (30 ans si aucun droit au chdmage), il s’agit d'un

00g 5migmpsp|dn,mmmmmmimdcépkwsmCmmLL'Empmumclugeqz
""c*denhimmml.mmplasa&sddmmmidesacﬁvit&etempldsnwm.
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Tableau 17. Nombre de bénéficiaires des contrats aidés du secteur non marchand

1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997

CES 70986 209067 271944 368942 385324 422496 361062 303200
CEC 1 1868 14337 34220 69495 83900
contrats-ville 805 9836
emplois-jeunes 3000

Source : DARES - stocks annuels moyens estimés

0pt e

3. Tableau synthétique des objectifs et des instruments de politiqueé d
I'emploi

]

Le tableau suivant récapitule notre typologie des mesures financées par les flux &:0"5‘"és

I'emploi. Les dispositifs sont classés en fonction de leur objectif (selon qu'il vise & i
I'emploi, modifier la structure des qualifications, ou modifier la file d'atent®

chomeurs).

) k
Ce tableau ne vise pas I'exhaustivité mais il cherche A fournir un éclairage analytiqué po*
classement de certaines mesures essenticlles de la politique de I'emploi.
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Objectifs Instruments
des dispositifs d"aide 2 ou mécanismes
— I'emploi économiques induits
Mesures d’ordre général sans
contrepartie
- exonération bas salaires - croissance plus riche en | - réduction du coit relatif
- exonération ler salané emploi du travail non qualifié
- ex0. temitonalisées
- €xo textile. habillement. cuir - compétitivité-prix
- abattements temps partiel - ARTT imposée ou
choisi individuellement
sans compensation
— salariale
Mesures d’ordre général dans le
cadre le la contractualisation
Etat-Entreprise .
- croissance plus riche en - 2RT négociée avec
- abattements dans le cadre de la boi | emplois 3 temps complets compensation
Robien salariale mais sans hausse
du colit du travail par
- abattements dans le cadre de la loi - idem financement public sous
Aubry condition d'embauche ou
de maintien de I'emploi
- adaptation des
- formation continue compésences et - performance globale de
- Aide au conscil (branches. entreprises) qualifications sux | V'entreprise et prévention
B innovations d'organisation|  duchOmage |
Mesures ciblées
- APEJ - discrimination - baisse du cofit relatif du
- convention de coopération positive : faciliter travail des publics ciblés
I'insertion ou la - augmentation du capital
réinsertion de caségories humain
. . . - ion du capital
stages d'insertion hama
e —
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Mesures ciblées avec coavention
Etat-Eatreprise

- contrats en altemance - discrimination - baisse du cofit relatif du
positive : faciliter travail des publics ciblés
I'insertion ou la - augmentation du capital
réinsertion de catégories humain
discriminées
-CIE - baisse du codt relatif des
- CES idem chdmeurs de longue durée
idem ct des jeunes
- convention de conversion - rajeunissement des
- préretraite progressive - employabilité effectifs, transferts d¢
- cessation anticipée Savoirs
d'activité —

—]




CHAPITRE 3

LES EVALUATIONS

METHODOLOGIES ET RESULTATS

L'évaluation des politiques de l'emploi est un champ mouvant ol les
Méthodologies utilisées sont discutées, voire controversées, les résultats sont fragiles et se
Contredisent parfois.

L'évaluation macro-économique est la reine des méthodes d'évaluations parce qu'elle a pour
"'nbxtion de fournir des prédictions  partir de simulations chiffrées rigoureuses, 3 condition
dy inclure les hypotheses appropriées.

Quand bien méme cetie démarche aboutit A metie en évidenoe Ia faisabilit d'une mesure, la
dlfﬁculté est alors d'évaluer les conditions concrétement existantes qui permettent ou non la
Mise en euvre du dispositif dont les simulations ont pronostiqué le succes potentiel. Tout

alors de la capacité des acteurs, & I'échelle des entreprises, 3 se saisir desdites
Mesures, A Jes interpréter, A construire les régles et les coopérations qui les rendent
Pplicables. Ces mémes acteurs sont parfois susceptibles de rejeter les dispositifs proposés,
de les contourner, d'en bloquer ou d'en pervertir la mise en ceuvre. Pour évaluer la portée
des mesures de politique de I'emploi, les éudes micro-économiques et les évaluations
Monographiques sont alors nécessaires pour compléter les prédictions macro-économiques.

?" Premidre section présentera les principales &valuations macro-économiques des différents
NStruments mis en ceuvre dans ke cadre des mesures cibiées et non-ciblées. La deuxiéme
ction precisera le profil des bénéficisires et les entrepriscs utilisatrices des flux daide 2
ll°mPloi. La troisiéme section tentera de cemer les processus d'apprentissage des acteurs &
lfzum dans les monographies disponibles portant sur l'utilisation faite des différents
dispositifs de politique de F'emploi.
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1. Les évaluations macro-économiques

1.1. Politiques de l'emploi et chomage d'équilibre

L'analyse macro-économique dominante des effets de la politique de I'emploi sur
chomage part de I'hypothése néoclassique du taux de chomage d'équilibre.

Le taux de chémage d'équilibre, encore appelé chdmage naturel ou chémage Sm'cwc:
correspond dans cette optique 2 I'équilibre spontané du marché du travail comptc tend
structure des coiits relatifs des facteurs de production. Ce taux de chomag® "
exclusivement déterminé par des facteurs d'offre. Il n'a aucune raison de bouger tant @
coiit relatif réel des facteurs de production (i colt relatif du travail par rapport 8 o8
d'usage du capital) demeure constant et tant que l'offre de travail de la population act¥
inchangée.

st

Les politiques de I'emploi agissent sur le niveau du chdmage naturel si clies o

niveau de la population active ou influencent l'incitation i la recherche demplol
chdmeurs (politiques passives), ou bien si elles contribuent A réduire le cofit relatif 4V
(politiques actives dirigées vers I'abaissement du coit du travail).

Le modele utilisé pour représenter cette hypothése est exposé par Layard et Nickell (1986;
Le taux d'emploi de I'économie est donné par le point de rencontre entre un¢ &0
formation des salaires et une courbe d'emploi (figure 1, page suivante).

La courbe de formation des salaires WS  incorpore les revendications syndical®® M
demiéres ont d'autant plus de portée que le taux d'emploi est fort et que le ©
diminue, suivant en cela I'hypothése d'une relation de Phillips. L'emploi (cou!‘be dﬂ"ﬂ
fonction décroissante du salaire réel, ce qui respecte I'hypothese d'une courbe d¢

de wavail néo-classique (infra) : Mhypothése associée A cette courbe d'une PO .
marginale décroissante signifie que les employeurs qui maximisent leur profit ont in o
embaucher un travailleur supplémentaire (dont la productivité individuelle est SUP|

faible) si et seulement si le salaire diminue.



Figurs 1 - Le modédle de Laysnd et Nickell

Salaing
(Wm)'w A

pecccncncncnnmccanadf

PA
— Taux d"emploi

y

l"‘“xd!:cbﬁ'msenamrelu‘ est alors donné par la différence entre le niveau de
Population active (donné par la verticale PA & droite du graphique) et le taux d'emploi n*.
Toute modération des revendications salariales déplace 1a courbe de formation des salaires
Vers le bas, augmente le taux d'emploi. Toute mesure susceptible de réduire le cofit du
"avail accroit de la méme facon le taux d'emploi et réduit le taux de chémage naturel.

La Plus fréquente des études retenues par I'OCDE reprend les conclusions du modle de
Layarg et Nickell en termes d’analyse des déterminants du chémage structurel. Elle tente
dexpliquer les différences de niveau du chomage cntre les pays membres de 'OCDE®S en
®liant le chdmage et I'emploi A un cnsemble de variables institutionnelles 3 partir de
donnges transversales.

l~6quauon testée fait alors dépendre I chomage positivement de Ia durée et du montant de
lindemnisation chomage, négativement du degré de coordination des syndicats et
™gativement du niveau de la dépense publique pour I'emploi (Layard et al, 1991).

On suppose ici que la durée et le montant de I'indemnisation chdmage décourage I'incitation
% travail des chomeurs. On suppose également que le degré de coordination des syndicats
dans 1y négociation collective les incite & "internaliser” les conséquence nocives pour

M
Wy

ly
has unemployment differed between countries ? ~ (Layard et al. 1991, p 48).
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'emploi d'une surenchére salariale. On postule enfin que les dépenses actives sont orient

. ~ . -~ . . "
vers l'abaissement du coiit du travail grice aux subventions et exonérations de
sociales”.

o . jssc &
Les résultats indiquent que les politiques actives exercent un impact sur 1a baiss®
chomage. Les mécanismes par lesquels cet effet se produit ne sont néanmoins pas
dans les équations estimées (qui sont des formes réduites). La validité Stﬂﬁs‘iq"*:
équations’ permet donc seulement de conclure a 1'existence ou non d'un impact ,
politique de I'emploi sur le chdmage, lequel serait alors fondé sur un effet de m"‘”":
salariale, suivant la logique interne & cette formulation, mais sans que €
transmission ne soit réellement évalué.

Les effets de la politique de I'emplol sur le chomage :
la précarité des estimations macro-économiques

Le probiéme majeur auquel sont confrontées les études d'impact macro-économiques conceme le 688
la causalisé éuablic. En effet, la vérification de I'hypothise selon laquelle les politiques actives
I'empioi ont un effet sur ke chdmage comporte un risque de biais de simultanéité, du fait que la VA
"intensité des politiques de I'emploi est probablement liée A la variable chdmage par unc I~
ble. D"unc part, comme le suppose I'équation estimée, elle exerce un effet potenticl de réduction 2
hdmage; mais réciproquement, le taux de chdmage est susceptible d'influer sur la inaofl
niveau de politique active de I'emploi. Cette relation renvoie au concept de fonction de réactiot
i pnbliec.quinﬁel'inmhéchl'hlavcnﬁmvobnmismmlcmachedumm“
indicateurs du fonctionnement de celui-ci. Or il apparalt raisonnable de faire 1I’'hypothdse que le O

itue le principal déerminant de 1a réaction des pouvoirs publics, du fait de la lisibilité du 4% &
et de son incidence politique. Dans ce cas, toute estimation de I'effet des politigo®s |
I'emploi posant le chdmage comme variable indépendanic comporte un risque de biais de simulne
i dépend de 1a forme de la fonction de réaction et de 1a spécification de 1a variable de
I’ emploi.

chomage (Bellmana ct Jackman, 1996). L'objectif commun & ces analyses est d'isoler la compos”
exogene " de I'intensité de la politique active de I'emploi, en éliminant la part cyclique de 18 ©9°%
itique, susceptible d"&re comélée A la variable chdmage. En considérant les valeurs moyenn® O
et de Tindicateur de la politique active de I'emploi sur le cycle, on résout donc @ Prieft 7
probidme potentiel d'endogénéisé dans I'équation de chdmage, & condition que la variable dc PoUR
ive de I'emploi reflde comeciement la fonction de réaction politique. Le débat porte alors $9
nature de I'objectif de moyen terme des pouvoirs publics : Layard ef al (1991) supposent que %
A stabiliser ke ratio dépense de politique active par chomeur, tandis que Bellmann et J
(1996) reticnnent I'hypoth2se d'un objectif de dépense en proportion du PIB. Cetie demitre 0P )
scrait en effet vaidée par Jackman (1995)7, sur Ia base de la plus grande stabilité temporell®

I'expression de ratio de dépenses actives en fonction du PIB, .
Au-delh de ce débat, qui ne semble pas tranché, on pemnﬂimlemﬁc:pproximaﬁf@“
résolution du biais, qui rend nécessaires des techerches plus poussées sur la nature et la forme¢

fonction de réaction des pouvoirs publics. Dans I'ensemble, les résultats des évaluations f
unc équation de chOmage doivent donc &tre traitées avec prudence, quel que soit le modie

56 Cetle structure d'évaluation, avec centaines variantes quant aux variables incluses dans 1°analyse.
Bellmann et Jackman (1996). Scarpetta (1996).
57 Cité par Bellmann et Jackman (1996, page 735).
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30us-jacent,

La Variable représentative des politiques actives de I'emploi est également critiquable. L'i

est le montant des dépenses consacrées aux politiques actives, rapporté soit au nombre @&
TS, 50it au PIB. Le recours 2 une telle variable n’est pas satisfaisant, pour deux types de raisons.
" ©ment, un tel indicateur agrégé repose sur une définition conventionnelle de la dépense active ¢

SMploi par les organismes intemationaux (I'OCDE dans les travaux cités). Cependant, il n’est pas
Que les données nationales soient directement compatibles avec cette convention, ce qui pose des|
. lk'"m de fiabilité des données. De plus, on peul s'interoger sur la pertinence de la réfiérence
Clusive 2 la dépense : elle conduit A mettre sur ke méme plan une logique d’interventions cofteuses,

hom concentrées sur un faible nombre de bénéficiaires, et des mesures extensives du point de vue du
ombee de participants, 3 faible codt. Or le nombre de bénéficiaires des mesures n'est pas neutre
~oard de leur impact relatif, et I"hypothese implicite, dans cette perspective, dune relation dépense
apparait difficilement tenable.

améliorent wutefois cette carackristique en considérant un ensemble de  données
Poolées ~, c'est-a-dire comportant A la fois une caractérisation transversale, et unc dimension
hm‘ﬂhmu«. Toutefois, les auteurs signalent des probiemes de disponibilité des données rédui
| de I'échantillon (voir par exemple Sarfetta (1996)), ¢t ne traitent que des données annuelles,
exclusive de ces données comparatives &ant I'OCDE. Ces probikmes de données doivent
gnic. "CACT A la prudence A I'égard des résultats obtenus, notamment du point de vue de
i _aVvité des coefficients, qui n'est pas toujours directement interprétable. En effet, ces évaluati
~inent relativement fréquemment A des coefficients non significatifs : par exemple, dans I’étude
s ¢t Jackman (1996). aucune des variables mesurant Ieffet des politiques de I'emploi sur
chdmage n’est significatives®, sur la base de 65 observations (11 variables plus la constanic),
g %“Mdyiﬁaﬁﬁwwmmxwmmwﬂhmm.mmcl‘qu
Y 1Cro-6conomiques * exagirent ™ I'effet des mesures sur I'emploi, puisqu’clles ne prennent
e VP les effets de déplacement ef de substitution. De felles conclusions peuvent &re ju

]
. L..
Simulations des effets de la réduction du colt du travail

l
||
L K
“lasticite emploi-salaire

Lttasticig ge 1 demande de travail agrégée

L‘"‘éolie néo-classique de la demande de travail repose, on le sait, sur I'hypothése d'une
t°“°‘i°n de production Cobb-Douglas 2 facteurs substituables : tout abaissement du coft
"t d'un des facteurs de production accroft l'utlisation de Iautre facteur. Pour valider
iriquement cetie théorie, il s'agit de montrer que I'abaissement du codt relatif du travail

Par rapport au capital se traduit par une substitution du travail au capital. Les études utilisent

met les effets des évolutions relatives du cofit du travail par
N

Voge
Ve et Jackman (1996, page 739).
{1996) propose.une critique similaire.



rapport au coiit d'usage du capital sur les variations de 1'emploi. L'élasticité cﬂmld'“l."
dépend alors essenticliement dans les équations testées de I'élasticité de substitution ,
travail. L’élasticité emploi-salaire mesure alors I'effet d’une variation du salaire suf I’

: par exemple, si 1'élasticité emploi-salaire est de -0,3, cela signifie qu'une hausse de!
du coiit du travail engendre une réduction de I'emploi de 3% et, inversement, unc bais#
10% du coiit salarial accroit I'emploi de 3%.

En dressant le bilan des études portant sur des pays étrangers, Hammermesh a9’
estimé une €lasticité assez forte, comprise entre -0.15 et -0,75. Pour la France, €0 rev

le probléme est qu'une telle relation ne trouve pas de validation économétrique o
séries temporelles agrégées au plan macro-€conomique. Legendre et Le Maitre as-?

I3
112) soulignent ainsi que "les investigations menées Q partir de données ag"é‘“s

parviennent que trés difficilement & mettre en évidence un effet du cot f""“f

facteurs sur la demande de travail”.

NSEE
A tel point que les grands modeles de simulation macro-économique (Amadeus de FIN>
Métric de la Direction de la Prévision, Banque de France) utilisent une Elastici®
salaire nulle.

Sur des données de panel, I'élasticité emploi-salaire peut cependant étre mise €9 év‘:ﬁ
ce qui parait logique parce que ke cofit relatif du travail peut &tre sectoricllement une o
de 1a décision d'embauche sans forcément constituer l'argument central d'un®
générale de I'emploi.

Lorsqu'elle est misc en évidence, I'élasticité emploi-salaire est cependant tres faible ,u;:
oscille entre -0,06 et -0,08 (Maarek, 1994, p. 51). Cela signific qu'unc baisse d¢° ) aﬂ’"" ;
aurait trés peu d'effet sur I'emploi (une baisse de 1% du colt du travail accroftrait L&,s |
de 0,06 ou 0,08 %), ou encore qu'il faudrait baisser énormément le salaire ¢S
concemés pour créer des emplois. |
Devant ces résultats qui, pour le cas frangais, donnent peu de crédit & la demand® t‘v‘gd
néo-classique, Dormont (1994 ct 1997) propose d'introduire séparément ie colt d¥ M
le colit d'usage du capital dans les équations testées. Elle découvre alors unc ;
significative de l'ordre de -0.5 ou -0,8 sclon les hypotheses. Cette élasticité est mollls ¥
pour les emplois qualifiés. Mais cette €lasticité demande que les fondements n“"
cette opération soient précisés. On le sait, la théoric néo-classique dc la demande & v
reposait sur une fonction de production 2 facteurs substituables capital-travail. or. &
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le salaire est dissocié du coit d'usage du capital dans les équations testées, ce n'est plus
cetie théorie qui est testée : il n'est plus possible de valider les conséquences d'une baisse
du coiit relatif d'un des facteurs par rapport 2 l'autre sur sa demande puisque l'un des
facteur a €16 retiré de 1'équation (Husson, 1994). Ce qui ne veut évidemment pas dire que ie
coiit du travail ne joue aucun role dans V'explication du chdmage, mais que les mécanismes
de substitution des facteurs en fonction de leur coit relatif, décrits par la théorie de I'emploi

Couramment admise, sont invalidés.

Le rapport du CSERC (1996) constate dans c¢ sens que “les estimations sur données

macro-économiques concluent généralement en France @ une élasticité nulle ou non

Significative dans le cas on c'est le collt relatif des facteurs qui détermine l'emploi et

@ une élasticité de -0.5 dans le cas o c'est le niveau absolu du colt du travail qui
importe” (p. 80).

Ceci signifie que si le coiit du travail exerce un effet sur l'emploi, c'est par l'intermédiaire
d'un effet profit et non d'un effet de substitution. Or, il est vraisemblable, au plan macro-
6°°“°miquc. que la profitabilité des entreprise soit désormais restaurée A des niveaux tels
que de nouvelles baisses du cofit du travail ne produisent un effet marginal sur 1'emploi.
Seules, les unités de productions subissant unc contrainte financidre pourraient étre
Stimulées par une baisse du coit du travail. Cependant, dans la mesure od une baisse
d'ordre général du coit du travail bénéficic indifféremment & tous les types d'entreprises,
méme lorsquelle est ciblée sur les bas salaires, linstrument approprié scrait sans doute une
Tforme de la fiscalité des entreprises pour stimuler les entreprises aux marges moins fortes

Souffrant de charges financiéres importantes.
Coar relatif du travail non-qualifié et emploi

C°'nme les tests agrégés sont incertains, de nombreux travaux sc sont concentrés sur les

emplois non-qualifiés® faiblement rémunérés. Ce sont en effet les travailleurs non-qualifiés
de longue durée. En période de reprise, cc

Qui représentent la majeure partic du chmage

Sont eux qui se retrouvent en queue de file d'attente. En raison de leur productivité
Supposée plus faible, ces travailleurs - eten particulier les jeunes - pourraient &tre employés
POUr peu que ke codt du travail non-qualifié, et en particulier e salaire. minimum, - soit
Mdujgs!

W—
Monye - F2Vail non-qualifié est uilist dans 10us

| .
U ne (.. 3¢ faible productivilé marginale.
£ margi , . . .
M1 pas confoudre ot wests o simulations économétriques, 0d les coefficients des équations sont estimés 3
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Dormont (1997) wouve ainsi unc élasticité emploi-salaire plus importante pouf o
travailleurs non-qualifiés que pour les travailleurs qualifiés en utilisant la
méthodologic que celle décrite précédemment, consistant A exclure le cofit du CIP"‘,
équations estimées 2 partir de données de panel.

Le rapport Sneessens (1993) fait autorité en la matidre. Sneessens montre, sur des M
frangaises, que l'introduction du progres technique s'est traduite sur la période 1960'“”
un accroissement de la part de Iemploi qualifié et une baisse de la part de Iemploi
qualifié. Il indique que ke taux de chomage des travailleurs qualifiés est infériest b
moyenne tandis que le taux de chomage des non-qualifiés est supéricur a la
D'autre part, aucun rationnement concemnant la main d'cuvre qualifiée, dont 18 pt
salaires a plus diminué que celle des non-qualifiés, ne peut &tre mis en évidence. DV
contexte, Je chdmage des non-qualifi€s en France serait dil 2 une baisse moins M
des salaires, ce qui aurait conduit A un resserrement de 1'éventail des salaires, défav
I'emploi non-qualifié. ki comme dans d'autre rapport, la comparaison est éablic L g
Etats-Unis od le salaire relatif des non-qualifiés a fortement décru, ce qui irait de paif d
des périodes plus bréves de chdmage.

[

Mais un deuxidme facteur, li€ & I'sccroissement du salaire relatif des non-qualifiés, vﬂ’"
aggraver le chdmage structurel. A l'aide d'un fonction de production macro-éco »
avec progrés wechnique exogéne et od e travail non-qualifi€ et le travail qualifié sont
facteurs substituables -, Sneessens indique que la hausse du salaire relatif des non
accroit Ia demande de travail qualifié par rapport A la demande de travail non-qualifi®
demande de travail qualifié vient alors se heurter A unc inadéquation des offres &
demandes de qualification : la main d'euvre qualifiée disponible est, dans ce cas. M
employée alors que la main d'cuvre non-qualifiée, abondante, est inadaptée 2 1a M
structure de la demande de travail. Cette inadéquation est mesurée A l'aide du ratio §
nombre d'emplois qualifiésinombre d'actifs qualifiés.

\

mammm-a@wm“mm«mmnmnww-d“:;ﬁ
mwmeMMmexmmw.um.km&mﬂ““,.0
simulant les effets de la mise en place d'un SMIC jeunc, utilise une fonction de production A facteurs M
type Cobb-Douglas, en lui assignant une élasticité de substitution cq;im-miloonfamelﬂ" o
neochi@amlcetypcdemvmud:rawhidajamupunwmmSWCW.M“"
de Vélasticité de substitution capital travail, de Télasticité de substitution inter-catégoriel et de !
substitution intra-caségoriel. Ces trois élasticités sont choisics par le modélisateur en fonction des o
nkmumummmmcmsumm.wuanmmd\"‘,,ai'
théorique néo-classique. ne peat donc que conclure : “I'insianration d'wn Salaire Minimum Jeune, IW”‘”M, 4
powrrait aboutir, d terme (au bost de cing d dix ans).  ka création d'environ 100 000 emplois. Powr les ¢

000 emplois seraiens créés au prix de 50 000 peries d emplois pour les non-jeunes” (Cetic et al., 1995.p- 23
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Apres avoir réalisé ses tests, Sneessens en conclut : “l'effer du SMIC et du coin fiscal fur
d'augmenter le taux de chémage agrégé de 34 points et I'indice d‘inadéquation des
offres et des demandes de 3.4 points” (Sneessens, 1993, p. 151).

(..)"une réduction de 16 points du taux de cotisation des non-qualifiés entratnerait
une réduction des taux de chémage qualifié et non-qualifié respectivement de 05 et .
6.4 points (...). Les mémes variation de taux de chémage pourraient étre obtenues par
une réduction du SMIC de 154 % (...). " (ibid., p. 151).

Le rapport Sneessens, comme les autres travaux du méme type (Dormont, 1997), est
Cependant entaché d'un probleme méthodologique non-négligeable que les auteurs ont pu
Justifier par les limites des sources statistique disponibles sur les qualifications. Pour
distinguer les catégories qualifiées et non-qualifiées, il propose en cffet de se servir de I
homenclature des PCS de IINSEE. Il regroupe dans la main d'ccuvre qualifiée...
uniquement les cadres et les professions intermédiaires tandis qu'il rassemble parmi les
non-qualifiés des catégories aussi hétérogines que les employés et les ouvriers, qui
Teprésentent A elles-deux S8% de la population active, sans établir de distinction en leur sein
L... Autrement dit, il introduit dans son modle deux catégories de main d'ceuvre aux
Caractéristiques productives si différentes qu'elles ne sont pas substituables sur le court
terme. Ce qui permet de dire bien peu de choses sur la nature des mé&canismes de création-
destruction d'emplois touchant une caségoric aussi agrégée que celle des non-cadres, c'est-
d-dire une majori®é de travailleurs.

Plus généralement, si l'on admet la théorie néo-classique de la demande de travail, e
Plancher que constitue e salaire minimum représente un obstack A supprimer (dans la
version anglo-saxonne) ou A contourner (notamment par les subventions A I'embauche dans
la version frangaise) si I'on veut faire émerger certains gisements d'emplois. Les principaux
tests économétriques portant sur les effets du salaire minimum sur 'emploi s'effectuent &
laide de deux types de modales.

Le premier type de test utilise la fonction d'emploi de Mincer (1976) de la forme :

N = f(SM, C, D, X)

Celle-ci relie un taux d'emploi & une fonction incorporant une mesure du salaire minimum e

\
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des variables dites "de controle” telles que l1a conjoncture. la démographie de la pOP“W
étudiée, ainsi qu'un trend temporel.

La mesure du salaire minimum est spécifiée 2 I'aide du rapport entre le salaire minimum ak
salaire moyen. La conjoncture est donnée par le taux de chomage ou un indice i
production de la population concernée par I'étude - les jeunes par exemple. La démOS“Pw_
est donnée par la proportion de ladite population dans la population active : elle
I'offre de travail.

Cette relation a été utilisée pour tester les effets du SMIC sur 'emploi des jeunes Les et
faites A ce propos par Wellington (1991) concernant les Etats-Unis ne décglent qu'une
€lasticité : une hausse de 10 % du salaire minimum ne diminuerait I'emploi des jeuncs
de 0.5 20,7 %. Quant au cas frangais, Bazen et Martin (1991) montrent que les tests &
question ne parviennent pas  déceler un effet significatif du salaire minimum. Cett® a®
(1995) résument ainsi les limites du modéle de Mincer :

“On peut remarquer que les effets de substitution sont généralement mal pris ‘f
compte. Ainsi, la réflexion sur les types de substituabilité entre les facteurs améné

a mieux s'interroger sur la variable la plus pertinente pour spécifier le fa‘:"“’
démographique. Faut-il seulement retenir la part des jeunes dans la population totolt
ou celle des jeunes plus les femmes, les deux catégories étant vraisemblabl‘""
substituables ? De méme, les effets liés a la substitution du capital au travail ‘“{”
faussés, lorsqu'on prend comme indice du salaire minimum le rapport SMiso
moyen. En effet, le SM se répercute sur le salaire moyen doublement : parcé q“'ﬂ o
une de ses composantes (effet purement mécanique) et parce que les hausses du #
répercutent en partie sur le salaire moyen par le biais des négociations sal
(effet d’indexation). Du coup, le rapport SMisalaire moyen augmente moins qué fe >
et on arrive mal @ cerner les conséquences de la substitution du colt du travail o
I'augmentation du salaire moyen (d’autant plus que le colt du capital n'est pas [ g

compte de fagon spécifique}” (Cette ct al., 1995, p. 200).

Ces limites ont conduit Bazen et Martin A construire un modgle visant 2 mesurer ¢S &
du salaire minimum sur I'emploi des jeunes et des adultes. Leur approche consiste dan$
premidre étape A établir deux équations de salaire, une pour les jeuncs, une pour les ‘;’;
Dans unc deuxitme &tape, ils construisent deux équations d'emploi, une pouf :
catégorie, compte tenu du salaire déterminé dans les équations de la premire €18pe: *
permet de tenir compte des effets de substitution évoqués préctdemment.
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Cependant, ici encore, les résultats paraissent fragiles, aux dires des auteurs cux-mémes :
*(...) on constate que les majorations du salaire minimum entrainent une augmentation
des salaires réels des Jeunes, alors que lincidence sur le salaire des adultes est
beaucoup plus faible. En revanche, il s'avére trés difficile d‘obtenir des estimations
fiables de l'incidence des salaires réels sur 'emploi des Jeunes et des adultes. Les
résultats dont on dispose font néanmoins entrevoir des élasticités a long terme de .
l'emploi des jeunes par rapport au salaire minimum de l'ordre de -0, d 0.2, analogues
aux chiffres fournis par les études nord-américaines, et de l'ordre de zéro pour les
adultes” (p. 199).

Les effets de Ia variation du salaire sur I'emploi des adultes sont donc nuls, tandis qu'ils
Sont présents, mais faibles pour I'emploi des jeuncs®2. Notons que les auteurs relativisent
immédiatement cette demitre conclusion :"il est difficile de conclure que les majorations
du salaire minimum ont réduit de fagon significative 'emploi des jeunes en France. 1!
Se peut que tel est le cas mais les méthodes économétriques utilisées ne permettent
bas de déceler d'effets statistiquement significatifs et robustes” (p. 206)%,

Q\
?‘Qqﬁmmm,sm(mﬂmdamwmmnmdennmdM-n'nen
%dhmmdewmm.nmmm;'um_powrlduirel'mploidajeue:.ilfaudmi:,wlabaudes
Us estimees, et d'une inflation de 2.5 %, angmenter le SMIC réel de 5 @ 10 %, ce qui impliquerait une
W&uuz:%asmcmwmmxcedkmmw'qu'wwlemdlmiondu
"WV:" (roissance du SMIC, comme tel est le cas depuis une dizaine d'années. suffirait powr contenir les effets
[y % SMIC sur I'emploi des jeunes dans des fourcheties raisonnablement faibles” (id.). L'suseur avance
h&:lmkammmmumasmc”rm@mwbm
by de mesures de politique d'empioi abaissant leur colt salarial et contoumant de fait ke SMIC. Ceest ce que
WMum(lwl)W'mmwmq:bm.umqmb
\“"m&mm@mmsmc.adummwwm?ﬂﬂﬁmn‘?ﬁw
km%mmmmmcmm(IMamummé
i *.hdeﬁnjﬁmmwd'mmrwmmcwedﬂ:(l9?5.p.m.celt'Me:n
g g, . S clle conduit A surestimer les effets négatifs du SMIC sur Femploi des jeuncs. Une partie des emplois
W“"qudrarobpcm'dmmum'zmmeucmmaﬁaamxmm:u
i auraient éa¢ créés.

Q
lany ‘g .
W e 230N lechniqy e de cetie prudence est donnée en note de bas de page de cet article :“les équations reposant sur
'!:;,.:" !Morique sirict, les coefficients estimés dans les deux équations doivent satigfaire certaines conditions
M‘:‘:& En fait, les équations de long terme devraient &ire identiques. Powr tester ces restrictions, les denx
(™ Ol 416 estimées conjointement, avec la conirainte de rendements constamis. L2 encore, les résultars
de; Q”" @€ tres satisfaisams. Nl a fallu exclure la iendance temporelle de ['équation des aduites powr obitenir
%,,,:":“::M paraméiriques raisonnables: quani 4 la tendance négative dans I'équation des jeunes, elle éiait
Rt élevée -
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Des effets sectoriels différenciés

Ce modRle constitue néanmoins une référence alternative au test de Mincer pour st ot
effets sectoriels du salaire minimum sur I'emploi. Ainsi, Bazen et Benhayoun (
utilisent-ils une méthodologie analogue pour tester les effets sectoriels du salaire mini
sur I'emploi, 2 partir d'une étude portant sur les industries de biens de consommatiof ¥
industries agricoles et alimentaires, le commerce, les services marchands. Ces secteurs
retenus en raison de la stabilité de la proportion de "Smicards” depuis 1972, de l'ord® a
12 2 14 % pour ces secteurs. L'étude consiste 2 estimer en premier lieu I'effet du 5‘“‘
minimum sur le salaire moyen de chaque secteur, puis, I'effet du salaire moyen sur I
dudit secteur.

Pour une production constante, l'effet d'un accroissement du SMIC sur I'emploi o
extrémement variable d'un secteur 2 l'autre. L'élasticité emploi-salaire est importante 4855
commerce et les services marchands. Elle est respectivement de -0,483 et de -0,320. Bl
presque nulle dans les industries de biens de consommation (-0,046). Les Elasticitts #‘
plus importantes sous 'hypothése d'une production supérieure. Néanmoins, les auteur®
aussi, invitent 2 la prudence car : "comme dans de nombreuses études de la relai®

SMIC-emploi, nos estimations ne sont pas toujours significatives” (p. 252).

1.2.2. Les simulations macro-écomomiques d'ume réduction des cotisations patronales L o

bas salaires
Pour estimer les effets d'une réduction de cotisations sociales patronales, la plupﬂ‘u
simulations utilisent une fonction de production & facteurs substituables de type oo
Douglas, en lui assignant unc €lasticité de substitution capital-travail estimée. L' &
emploi-salaire dépend alors de I'élasticité de substitution capital travail, de l'M o
substitution inter-catégoriclle et de I'élasticité de substitution intra-catégoriclle. O3
éasticités conféreront une plus ou moins grande force au mécanisme décrit par le

0

Le rapport du CSERC (1996) définit ainsi une fourchette de valeurs pour I'élasticité "“";;
bas salaires (pour les salaires allant jusqu’d 1,33% du SMIC comprise entre -0,3 &

L'élasticisé est plus faible dans le cas od la substitution qualifiés - non-qualifiés €5t ¥
Elle est plus forte dans le cas od I'élasticité de substitution entre les facteurs
I'unité. Une réduction de dix milliards des cotisations patronales engendrerait
estimation des créations d’emplois comprises entre 50000 et 70000 hors bouclage
économique et sans prendre en compte les modalités de financement de 1a mesure.
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La prise en compte des effets du bouclage macro-économique et du type de financement de
la mesure donnent les résultats suivants. Si la mesure est financée par un déficit budgétaire,
I'emploi total augmenterait 2 I'intérieur d'une fourchette allant de 60000 2 80000 emplois.
Si la mesure éuwit financée par d'autres préitvements venant remplacer I'aliégement des
cotisations patronales (CSG, IRPP, impdt sur les sociéiés, TVA, cotisations A la valeur
ajoutée), l'accroissement de 'emploi se situerait entre 10000 et 50000 emplois.

Dans 1a mesure o la substituabilité des facteurs parait faible dans le cas frangais et ou la
modification des combinaisons productives s'établit sur un terme plutt long lié au rythme
du renouvellement des équipements, ce sont plutdt les valeurs basses des fourchettes qu'il
Conviendrait alors de retenir.

1
23, Les simulations macro-économiques des mesures spécifiques em viguweur

La DARES (1996) a tenté de chiffrer les effets des mesures ciblées mises en ccuvre dans le
cadre des dépenses publiques pour I'emploi entrant dans le cadre de la réduction du coiit du
travail. Deux catégories de mesures sont évaluées par Chouvel et al. (1996):

- 'emploi marchand aidé grice 2 une réduction du colit du travail ciblée sur certaines
catégories de main d'ceuvre dans e but de lutter contre la s€lectivité du marché du travail,
C'est-d-dire pour modifier I'ordre de la file d'attente en faveurs des publics défavorisés
(jeunes, non-qualifiés)

- les créations d’emploi dans le secteur non-marchand.

Pour les emplois marchands aidés, 1'étude procide en deux temps. La méthodologic
Consiste tout d'abord A évaluer l'impact des différentes mesures en termes de réduction du
colt du travail. Elle consiste ensuite A reprendre 'hypothese forte d'une Elastici¥ emploi-
salaire de 0,6 fondée sur unc substituabilité significative entre les facteurs de production et
pami ces demniers entre les différentes catégories de main d'euvre. Cette hypothese
Optimiste permet alors de calculer un cocfficient emploi mesurant I'impact supposé de
chaque réduction ciblée du codt du travail sur l'emploi.

Moyennant une telle élasticité emploi-salaire, les autcurs concluent logiquement A un cffet
Positif des mesures ciblées analysées.

Dans un deuxitme temps, ces mesures sont analysées dans le cadre du modeie macro-
économique MOSAIQUE de 'OFCE afin de tenir compie des effets sur le bouclage macro-
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économique que le mode de financement et 1'application de ces mesures engendrent (ﬂ‘w
de financement, effet sur la structure des prélevements obligatoires, effets d'offre & ¢
demande, hypothése sur les taux de change).

Considérant que nombre de dispositifs ciblés sont concemés par ce type de simulatiof ¢
modele simule les effets d’unc baisse de 1% des cotisations sociales sur les bas salsir®
L'originalit¢ de I'étude est qu'elle envisage successivement le cas d'une fonction ¢
production néo-classique a facteur substituable (avec €lasticité de substitution uﬂi“w
impliquant une élasticité emploi-salaire de -0,4, puis le cas d'une fonction de produc‘im
facteurs complémentaires, ol les effets de substitution entre les facteurs sont nuls.

Dans le premier cas, I'emploi est sensible au cofit du travail. Il augmente fortemest :
l'impact au bout de dix ans est de 366 000 emplois créés, mais la baisse de la demand® &
capital (lié A la hausse du coit relatif du capital par rapport au colt du travail abaissé)

A moyen terme les investissements.

Dans le deuxi¢me cas, la mesure ne produit aucun effet sur les choix techniques “1’*
travail des entreprises. Les effets sur I'emploi ne sont perceptibles que via d'autres

de transmission. L'emploi total augmente de 20000 personnes la premidre année et 277

au terme de 9 ans. La baisse du colit du travail met ici en jeu un effet profit et unt
compétitivité prix, mais en aucun cas un effet de substitution travail-capital. Les profits d
compétitivité-prix A I'exportation s'améliorent. Les effets sont d'autant plus bénéfiques
les taux de change s'ajustent 2 la baisse.

Cette mesure s'avérerait coliteuse A court terme, mais la mesure s'autofinance au bout .
trois ans compte teau des gains de PIB - ces demiers étant source de receties ﬁ"’”:”
qu'elle permet. La mesure réduit méme ke ratio déficit / PIB au bout de dix ans- =
financement pars I'emprunt, puis par un basculement des cotisations vers la CSG est w
Ce demier mode de financemsnt permet de tenir les objectifs de court terme de déﬁci‘P"H:
mais atténue considérablemeat la portée de la mesure sur le court terme. En uﬁlislﬂ‘ p
modele mimosa de I'OFCE pour simuler cetie mesure, Le Bihan (1998) conclut ainsi *
mesure n'a d’impact significatif que si elle est financée par une augmenralio"
déficits publics. La méme mesure financée par une hausse de la fiscalité di
conduit @ une légére baisse de la production et n'a pas d'impact sigm:ﬁ‘a'if

l'emploi.” (p.12).



Dans le cas des emplois non-marchands. les mécanismes de création d'emploi n'obéissent
Pas A une logique de solvabilisation marchande; ils dépendent du degré de la contrainte
budgétaire. L'Etat prend en charge 90% du coiit pour un CES et 75% du coiit d'un CEC.,
Aussi les méthodes d'évaluation sont-clles différentes de celles concernant les emplois
marchands aidés. Une premigre approche consiste 3 mesurer l'effet de substitution entre ces
emplois aidés et les emplois publics typiques qu'auraient permis de financer le montant du
financement des nouveaux emplois restant a la charge des administrations (c'est-a-dire la
Partie non-aidée qui ampute le budget disponible). Les substitutions sont alors plus faibles
Pour les TUC et les CES que pour les CEC. Dans les simulations "macro-économiquement
bouclées”, I'hypothese adoptée est celle d'une absence de substitution. L'effet sur I'emploi
Msulte alors directement des flux financiers affectés par les pouvoirs publics pour ces
emplois. Le modele envisage le cas d'unc augmentation de dix milliards de francs des flux
Consacrés aux emplois non-marchands aidés.

1
3. Les simulations de le réduction du temps de travail

13_1. Le cadre des projections : la Réduction-réorganisation du temps de travail (2RT)

Lhypothése 2RT est celle qui sert désormais de base aux simulations économétriques. Elie
Suppose que la dynamique conjointe de réduction et d'aménagement du temps de travail
Pourrait enclencher un cercle vertucux qui verrait croftre de pair la productivité, les salaires
horaires et 'emploi. Parmi les travaux les plus récents, citons ceux de Cette et Taddéi (1992
€t 1994), Confais et al. (1993), Rigaudiat (1993), Sterdyniak et al. (1994), Taddéi ( 1998),
CSERC (1998).

Dans le scénario d'une 2RT, au plan micro-économique, une réduction — significative (de
Tordre de 10%) de la durée du travail est susceptibie de provoquer une réorganisation du
Tavail dans les entreprises, nécessaire pour maintenir ou allonger la durée d'utilisation des
équipements par I'introduction d'équipes supplémentaires. La réorganisation du travail qui
€ résulte permet d'accroitre la productivité du travail et l'efficacité du capital. Elle permet
d'ajuster les effectifs en fonction des aléas conjoncturels et de créer des emplois typiques.
Si cet enchainement se produit, la réorganisation du travail favorise des gains de
Productivité qui aligent le choc salarial dans Ihypothése od la compensation salariale totale
Ou partielle, ce qui permet de préserver le taux de marge des entreprises et leur
Compéritivite,

Au plan macro-économique, un tel schéma est porteur d'un “cercle vertucux” de type
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keynésien. L'aménagement du temps de travail maintient ou améliore la compétitiviv.é-l"'ixi
I'exportation des entreprises. La 2RT (Réduction et Réorganisation du Temps de %
engendre une masse de revenus supplémentaires, via la compensation salariale €t via &
emplois créés pour allonger la durée d'utilisation des équipements. Cette masse de revest®
alimente la consommation, ce qui exerce un effet accélérateur sur l'invcstisscme'“" »
croissance et I'emploi. L'investissement subit une double impulsion. La premiére P“’Vﬁ
de l'effet accélrateur, la deuxitme résulte d'un effet profit bénéfique, en nli-‘“’""b
l'accroissement des gains de productivité, et ce malgré la hausse du taux de salaire hora®
Enfin, quant aux effets macro-économiques indirects, la croissance produit un
bénéfique sur les déficits publics. Les effets négatifs sur le commerce extérieur
essenticllement, A coté du montant de 1a compensation salariale, du contenu en impo

de la croissance.

Le scénario sous-jacent 3 1a 2RT n'est donc pas un scénario malthusien de simple "P“”‘
du travail” réductible 2 une "regle de trois” (Cahuc et d'Autume, 1998). La 2RT stimule @
effet la productivité et la croissance; elle accroit le volume horaire qu'il est possible
parmi ceux qui désirent participer 3 l'activité de production.

Les cffets sur cinq ans d’'une réduction 2 35 heures simulées dans le cadre du Xieme p
sont présentés dans le tableau 18. L'ensemble des projections concluait 2 des
significatifs d'une réduction du temps de travail. Quels que soient les modeles, le €88 d'“n,‘
réduction du temps de travail avec réorganisation du travail est le plus favorable 3 rempl®
Les effets de la compensation salariale dépendent alors des hypotheses retenues. Le &
moins favorable 2 'emploi est celui d'une réduction du temps de travail sans ani

ni compensation salariale.

Leffet sur 'emploi est plus fort si la compensation salariale est particlle OV ool

Cependant le role du codt du travail varie selon les modeles, selon que les entreprises o
contraintes par les codts (Amadeus) ou par les débouchés (Mosaique).
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C
D

~Tableau 18. Impact au bout de cing ans d'wne réduction de 10 % de la durée du travail

Scénario de Emploi Salaire Solde Solde
réduction du horaire public extérieur
—__lemps de travail
- sans compensation A +570000 +0.2 +0.4 +0.5
. avec réorganisation B +510000 +0.5 +0.7 +0.1
C  +650000 +04 +0.3 +0.1
— D +720000 +08 +0,2 +0,6
. avec compensation A +460000 +09 0.2 +04
totale B +430000 +12 +14 03
- avec réorganisation C ~ +250000 +1 0.6 +0.2
— D  +620000 +1.4 0.2 -1
. sans compensation A +130000 0 04 03
~—___ - Sans réorganisation C +520 +0.J3 +0.2 -0.1
Source : X12me Pan
: INSEE (Micro DMS)
* Ecole centrale (Hermes)
:INSEE (Amadeus)
* ORCE (Mosaique)

1
32. De 1a toi Robien  la loi Aubry

Pour mettre en ccuvre la 2RT. le réle dc la politique publique peut s'avérer décisif,
notamment dans les pays ol la négociation collective spontanée entre les acteurs est
affaiblic. En France, la loi Robien, puis la loi d'orientation et d'incitation du gouvernement
Jospin ont constimé des tentatives d'impulser la réduction de temps de travail comme

mesure structurelle de politique de I'emploi.

L'expérience de la loi Robien a montré que e financement temporaire de la réduction du
temps de travail sous condition de création d'emploi pourrait produire des effets bénéfiques
sur I'emploi, et moins cofiteux pour le budget que les traditionnelles mesures d'abaissement

du colt du travail.

Les simulations de cetie loi (Timbeau, 1997) indiquaient que, pour 100 milliards
allégements de cotisations sociales, les effets sur l'emploi seraient, des la premire année de
I'ordre de 600000 créations résultant de I'application du volet offensif. L'effet positif sur la
Croissance serait de 0.4 % avec une légére dégradation du solde extérieur et unc dégradation

du solde public de 41 milliards. le colt ex post d'un emploi créé serait de 70000 francs la
Premire année et de 39000 francs en moyennc les cing premiéres années.
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Dans le cadre de la préparation de la loi d'orientation et d'incitation discutée par le paﬂc‘“‘
frangais en janvier 1998, deux projections (effectuées grice aux modeies Banque de Franc®
et Mosaique) - l'une réalisée par Baude et al. (1997), lautre réalisée par Comilleau et 8
(1997) - ont éé commandée par la mission Analyse €conomique de la Direction ¢
I'Animation de la Recherche des Etudes et des Statistiques du Ministére de I'emploi &t deh
solidarité (DARES, 1998). Ces simulations reprennent I'hypothése de 2RT exposée pls
haut. Elles explorent chacune 5 scénani :

. Une réduction a 35 heures sans compensation salariale et sans réorganisation

. Une réduction a 35 heures avec compensation )

. Une réduction 2 35 heures avec des gains de productivité du travail supéricurs aux s
tendanciels

. Une réduction a 35 heures avec gains d'efficacité du capital

. Une réduction du temps de travail avec réduction de cotisations patronales

Les deux projections s'accordent sur une fourchette de 400 000 2 700 000 emplois créés o
trois ans sclon les hypotheses retenues. Elles concluent que I'effet maximal est obtent sit

. Les gains de productivité ne sont pas trop importants

. Le colt unitaire du travail est maitrisé. Tout au plus, les salaires horaires peuvent Cro®
plus que la productivité si des aides de 'Etat compensent le choc salarial

. La réorganisation de la production permet un allongement de la durée d'utilisation 9%
&quipements.

Le résultat dépend cependant de la capacité des acteurs économiques & négocier sur ke 5%
de la production les réorganisations, accords et recrutements appropriés. A oet ffet »
Direction de la Prévision du Ministére de I'économie, des finances et de l'industric (1998) !
envisagé trois cas de figure A I'aide du modéle METRIC (keynésien).

Dans la simulation 1. qui sapparente au scénario recherché par la loi, tout®s ”
entreprises de plus de 20 salariés passent aux 35 heures en 2002. Les gains de P"O‘f’“‘:‘I
représentent 3,4 % pour une réduction du temps de travail de 10 %. Les salariés W
d'une compensation salariale partielle (de 'ordre des 2/3 : le salaire mensuel baisse d¢ 39%
pour unc augmentation du salaire horaire de 7,1 %). Le baréme des heures suppkéme®
s'éléve progressivement & partir de 2000 (5% en 2000, 10% en 2001, 15% en 2002
cffets sur lemploi en 2002 sont de 540 000 créations. Elles sont réduites (410000)

salaires s'accélérent A la suite d'une réduction du chdmage produisant un effet Phillips*

& Lorsqu'elle est validée, 1a relaton dc Phallips indique que toule réduction du chdmage s'accompagne dunc P
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Dans la simulation 2, seuls deux tiers des entreprises de plus de 20 salariés passent aux
35 heures en 2002. Les salariés obticnnent une compensation salariale intégrale mais un gel
des salaires jusqu'en 2002 tandis que la majoration des heures supplémentaires est de 15%
2 partir de 2000. La hausse du coiit salarial unitaire a des effets négatifs sur I'activité et
I'emploi. Le nombre de créations d'emplois n'est alors que de 280 000 en 2002. I se réduit
4210 000 au cas ot I'effet Phillips ajoute une pression sur les salaires.

Dans la simulation 3. scénario “de blocage”, les partenaires sociaux "ne parviennent
bas a négocier des accords de modération salariale” , ou la durée Kgale est fixée 2 35
heures par 'Etat, ol les heures supplémentaires sont majorées de 25% en 2000 et od le
salaire minimum est relevé de 11,4 % 2 cette date dans toutes les entreprises. Seules 10 %
des entreprises passent aux 35 heures en 1999, 50% en 2002. Les gains de productivité
sont plus €levés que dans les deux autres scénarii. Dans le cadre du dispositif 1égal, les
entreprises respectent la stricte obligation Kgale d'accroitre de 6% l'emploi. Au total,
l'emploi n‘augmenterait que de 4% (150 000 emplois en 2002). Mais, en raison de
l'augmentation des colits salariaux, I'économie perdrait 20 000 emplois, l'activité reculerait
de -0,3% tandis que le solde budgétaire se creuscrait de -0,3%.

4, Le débat sur 1a compensation salariale

Le débat concernant 'aménagement-réduction du temps de travail touche directement Ia
définition par les acteurs des normes d'obtention et de répartition des gains de productivité
dans les entreprises. Le principal argument développé contre la réduction de la durée du
travail A temps plein sans perie de salaire porte sur I'élévation du colt salarial qui
dégraderait la profitabilité et la compétitivité-prix des entrepriscs. Ainsi la question du temps
de travail bute-t-elle généralement sur le débat sur la compensation salariale (voir Lipietz,
1995). Le statut central accordé A la modération du codt du travail comme paramitre
Cssenticl de la réussite de la 2RT mérite toutefois discussion.

La fonction de production utilisée dans les modélisations n'est pas une fonction A facteurs
Substituables, mais une fonction a facteurs complémentaires. Ce choix est retenu notamment
Parce qu'aucune €tude économétrique n'a pu démontrer la validit¢ d'unc fonction a facteurs
Substituables sur laquelle repose la théoric néo-classique de la demande de travail en

T

h.‘:?dunhhm (mmarwawmmbkmwmmuwgmgmum
Ny, 2% Favailleurs). Pour les raisons inverses. louc hausse du chomage exerce une pression A la baisse sur les
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fonction du coit relatif des facteurs. Cetie dernidre est pourtant invoquée pour justifier .
misc en ceuvre des mesures d'abaissement du colt du travail et notamment du colt ®
travail non-qualifié. Si I'on admet donc I'hypothese de facteurs complémentaires, le 000“"
travail n'influe pas sur 'emploi par un effet de substitution des facteurs lié au codt i
des facteurs, mais par un autre biais. Le coiit unitaire influe dans ce cas sur la profi ..
des entreprises qui exerce alors un effet sur l'investissement et I'emploi. Une augmen““‘”
du coit unitaire du travail déiériore lc taux de marge des entreprises ainsi QU€ W
compétitivité-prix. Le maintien du colt unitaire apparait donc comme la conditi®®
nécessaire.

Cette conclusion peut néanmoins étre nuancée A I'épreuve de I'évidence empirique: To
d'abord, dans le cas ol I'emploi est li€ A la profitabilité, la réduction du coGt du travail afest
qu'un élément permettant d'accroitre la profitabilité. Ensuite, si 'on considére que ke J
unitaire du travail évoluc désormais  un rythme inférieur & celui de l'inflation et des (o
de productivité et que la profitabilité des entreprises s'est redressée spectaculairement s
que ces faits n'aient produit d'effets substantiels sur 1'emploi, il faut peut éue m°degb
role des facteurs d'offre dans I'explication du chémage des années 90.

Soulignons que les pays dont les balances commerciales étaient excédentaires dans ¥
années 80 sont les pays ol le coit salarial a le plus augmenté (Allemagne, Japon)-
signifie que le colit salarial n'est qu'une composante de la compétitivité parmi d'l““”'_
santé financidre des entreprises est désormais rétablic. La compétitivité des €ntre
frangaise est devenue forte : ke commerce extéricur est excédentaire de 180 milliards
francs, atteignant sans cesse des niveaux records. Le cofit unitaire du travail "
sociales” comprises) continue de croitre A un rythme inférieur A ceux de I'inflation ad
productivité. Enfin les “délocalisations” vers les Nouveaux Pays Industrialisés. sont .
phénomenes sectoriels qui ne représentent que 3% des flux d'investissements directs
I'étrangers qui s'effectuent essenticllement sur le territoire communautaire.

Dans la mesure od les profits sont restaurés, dans la mesure od le salaire est aussi un M,?;u
pour les ménages, certains économistes soutiennent que ke passage rapide aux Teh
heures sans perte de salaire pourrait alors favoriser simultanément une relance ¢
consommation ¢t un mouvement général de réorganisation ayant un effet substantic !
I'emploi. ¥
Une réduction du temps de travail sans perte de salaire est en effet un moyen d'auz'“‘"m .
salaire horaire dans un contexte de négociation collective peu dynamique. Elle w""'":
certes la part des salaires dans la valeur ajoutée, celle<ci éant aujourd’hui de I'ordr®

59%. Mais clle rétablirait la part des salaires 2 66% de la valeur ajoutée, en dessouS d
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quelle éait en 1984 (69%). Sans ére excessif, un tel déplacement aurait un effet macro-
¢économique bénéfique compte tenu de l'atonie de la consommation.

Cette réduction du temps de travail ne produira cependant pas les mémes effets dans toutes
les entreprises. Si un grand nombre d'entre elles ont recouvré des marges confortables,
d'autres, parmi lesquelles de nombreuses PME, connaissent des situations moins
florissantes. Cest pourquoi l'aide forfaitaire (quelle que soit la nature de I'entreprise) risque
de provoquer des “effets d'aubaine™ importants parmi les entreprises 2 marge confortable.
Ces effets paraissent certes nécessaires aux yeux des Kgislateurs pour que les entreprises
“jouent le jeu” en acceptant la négociation. Les entreprises bénéficieront en outre de I'effet
macro-économique supposé d'unc demande plus importante liée au maintien des salaires et
A l'augmentation de I'emploi résultant de la réduction du temps de travail.

La conférence sur les salaires I'emploi et la réduction du temps de travail organisée par ke
gouvernement frangais le 10 octobre 1997 visait 3 définir de fagon maitrisée de nouvelles
normes de répartition des gains de productivité. “Techniquement faisable”, la mesure n'a
donc de portée effective que si les acteurs sociaux s'engagent A tous les niveaux dans Ia
négociation, ce qui engage leur capacité & définir les termes d'un contrat social acceptable
Par les uns et par les autres.

Les monographies d'entreprises présentées plus loin fourniront de premiers €léments
d'évaluation des nouvelles normes de salaire et de temps de travail construites par les
ACteurs sociaux dans les entreprises.

2 Les évaluations micro-économiques

2,
L. Qui sont los individus Mnéficiaires ?

Les évaluations micro-économigues portant sur les publics bénéficiaires tentent de comparer
les trajectoires de deux groupes, I'un constitué de bénéficiaires de la mesure (le groupe
“ expérimental ), 1'autre de non-bénéficiaires (intitulé groupe tmoin, ou groupe de
Contrdle, ou encore groupe de comparaison). Pour pouvoir poser I’hypothise “ toutes
choses égales par ailleurs ™, il est nécessaire d'éablir unc comparabilité stricte entre les
deux groupes, Iaquellc peut dtre obtenue soit par sélection aléatoire des membres des
&roupes expérimental et témoin (méthode expérimentale), soit par contrble de la nature des
[ ]
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bénéficiaires / non-bénéficiaires observés (méthodes non-expérimentales).

Le probléme fondamental du principe comparatif qui sous-tend I'évaluation d'impact o
donc celui du contrdle de I'hétérogénéité entre deux groupes d’individus, c'est-a-dire B
probleme du biais de sélection. En premidre analyse, le biais de sélection existe si les deut
conditions suivantes sont réalisées (Gautié, 1996) : (1) bénéficiaires et non-bénéﬁd‘i‘“
différent par des caracténistiques non observées par 1'évaluateur; (2) ces ca.l‘actél'i“')‘i‘l“es
inobservées ont une incidence sur les variables de résuitat. Nous reviendrons SWf bes
fondements et |'étendue de ce probléme, qu'il convient de considérer comme un des enjos*
méthodologiques fondamentaux de |’ évaluation micro-€conomique.

En France, 1'exploitation de données de panel depuis le début des années quatl'e-\liﬂgt'dix '
permis d’obtenir des estimations de effet net des mesures : les méthodologies utilisées sont
principalement le suivi longitudinal d’'une cohorte d’individus sortant des mesures: ﬂl
comparaison de non-bénéficiaires avec des caractéristiques similaires (Aucouturiels 1
Aucouturier et Gélot, 1994; Charpail et Zilberman, 1996), et des évaluations reposant suf
une modélisation du biais de sélection® (Pénard et Sollogoub, 1995; Bonnal, Foug®® 4
Sérandon, 1995).

De Ia méme manidre que dans le cas allemand, I'utilisation de procédures 8%
expérimentales visant 3 déterminer 1’cffet net des mesures aboutit 2 modifier les
antérieurs en termes d’impact sur ’emploi des bénéficiaires, et plus g&\émlﬂ"““
hiérarchie des mesures du point de vue e leur cfficacité relative (Gélot et Simonin, 19978
Par exemple, pour les jeunes, la comparaison des trajectoires de jeunes bénéficiaires dﬂ‘
mesures avec des non-bénéficiaires (panel témoin) fait ressortir Je contrat de g i
comme le seul programme aboutissant 2 un accroissement net du taux d’insertion &
Iemplois”. A contrario, les jeunes sortant de CES, TUC ou SIVP ont des taux ¢’
inférieurs A ceux des non-bénéficiaires. En contrlant le biais de sélection, Bonnal,

et Sérandon (1995) confirment cet écart en concluant plus généralement que le conten® ¢
formation des mesures constitue un déterminant essentiel de leur effet sur I'emploi.

Les études des effets des mesures sur les salaires (Sollogoub, 1993) concluent égaleme® :
un impact net négatif des mesures. Dans I'ensemble, la sophistication des méllw@mﬁ
utilisées par les études d'impact conduit donc & une accentuation du caractire pessil“isﬁe
éudes d'impact brut existantes. Cependant, les problémes méthodologiques posés
I'évaluation d'impact micro-économique font I'objet, selon Lechéne et Magnac (1996)
_—

ov

cause la participation au programme évalué.

66 Endogénéisation de 1a pasticipation aux mesures selon le modle présenté A la section 1. wgl
67 En décembre 1991, 71% des bénéficiaires du contrat de qualification sont en emploi contre 67% pour ¢
témoin, constitué de sortants du sysiéme scolaire en juin 1989 (Gélot, Simonin, 1997a, p 84, source DARES)-
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encore Gautié (1996), d'une prise en compte encore insuffisante, qui nuit a la solidité et aux
possibilités d'interprétation des résultats existants : ainsi Gautié (ibid) releve-t-il une seule
étude qui traite les problémes d’hétérogénéité non observéess.

22,
Quelles sont les entreprises utilisatrices ?

En 1995, plus de 500 000 établissements du secteur marchand ont recruté prés de 940 000
personnes au travers de mesures de la politique de I'emploi. Des enquétes effectuées par la
DARES et notamment des résultats tirés du fichier FAMEU (Fichier Annuel des Mesures de
politique d'emploi par Etablissement Utilisateur), il apparait une asscz grande hétérogénéité
des pratiques suivant la tille des entreprises (Daniel et Picart, 1997). En effet, les taux
d'utilisation, de réutilisation et le nombre moyen d'entrées sont d'autant plus importants que
le nombre de salariés est élevé (cf. tableau 19).

Les mesures d'aides 2 I'emploi sont trés concentrées puisque les 5% d'établissements avec
Plus de 5 contrats aidés pesent 32% du stock des aides & I'emploi au 31 Décembre 1996.
Cette concentration ne reléve pas sculement d'un effet taille de I'établissement et s retrouve
dans chaque tranche de taille : ainsi pour les établissements de 50 2 99 salariés, 4% des
entreprises regroupent 34% des contrats aidés.

Cette hétérogénéité se retrouve pour le découpage par secteurs d'activité, d'autant que des
secteurs avec des taux d'utilisation proches peuvent avoir des pratiques tres distinctes : la
restauration traditionnelle utilise surtout l'apprentissage quand la restauration rapide recourt

largement 2 I'abattement temps partiel.
Tableau 19. Utilisation des aides d I'emploi selon la taille de I' ftablissement en 1995
Effectif de I'ésablissement | Taux d'utilisation des Nombre moyen Taux de réutilisation
mesures (en %) dlentrées par (en %)

—— éablissement
Aucun salarié 3.3 LS z
Au moins un salarié 25 2 4
1 2 salariés 19 14 30
32 S salariés 25 1.6 43
6 A 9 salariés 30 1.8 51
102 19 salariés £} 2.1 51
20 A 49 salariés 41 29 63
50 A 99 salariés 48 39 ®
100 A 199 salariés 55 5.4 75
200 A 499 salariés 66 8.6 81
L300 salariés et plus 76 247 87

Source : DARES
“\
Bog,
nal ef af (1995)
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Parfois ces stratégies d'utilisation renvoicnt 2 des modes traditionnels d'organisation dc‘h
main-d'ceuvre, puisque les secteurs qui fonctionnent avec I'aiternance ont tendance 2 avorf
des comportements plus stables que les autres, plus sensibles aux changemenis &
réglementations. Cela vient bien souvent des procédures d'utilisation des mesures clies
mémes (cf. agrément du maitre d'appréntissage), mais illustre aussi les stratégics gt
entreprises en matiere de recrutement.

En ce qui concemne 1'aide 2 la création d’entreprise, I"'ACCRE a fait I'objet d'evaluatioﬂs‘
partir d'une enquéte de I'INSEE sur les entreprises nouvellement crées (Bonnead ¢
Francoz, 1996) et de l'enquéte SINE (Aucouturier, 1997).

Tableau 20. Utilisation des aides & I'emploi selon le secteur d'activité en 1995
Part du nombre Taux Nombre de Taux d¢
Secteurs (NAF 16) total de contrat  Jutilisation contrats par réutilisation
_(en %) __(en%) utilisateur (en%)
Agriculture, sylviculture, pdche 2,0 12 1.6 30
Industries agro-alimentaires 54 39 20 56
Industries biens de consommations 4,1 0 22 43
Industries automobile 10 46 8.9 64
Industries biens d'équipement 35 34 24 49
Industrics biens intermédiaires 6.0 33 26 53
Energie 04 25 45 65
Construction 11,6 32 1.6 39
Commerce 4.5 26 1.8 42
Transports 35 2 23 43
Activiés financidres 1,6 9 27 3
Activiés immobilidres 1,7 17 1.5 33
Services aux entreprises 12,0 2 2.1 37
Services aux particuliers 168 4 2.1 45
Education, sanié, action sociale 48 14 20 38
Administration 1,1 10 17 30
Source - DARES

Les résultats de ces évaluations ainsi que de celle de la DARES (1997) montrent que
chdmeurs créent le méme type d'entreprisc que les autres créateurs. Elles sont ¥
diversifiées en werme de socteur d'activité, ¢t elles ont également les mémes probabilit®s
survie pour une période donnée, que les autres entreprises nouvellement créées
différence principale s¢ trouve dans les ressources initiales de ces créateurs. En effeh
chdmeurs créateurs sont plus démunis en terme de réscaux sociaux et de resso
financidres que les autres, enfin ils sont plus fortement mobilisés par le projet de création-

Dans un autre domaine, pour l'utilisation des aides financidres des collectivités locales o
retrouve une répartiion des secteurs assez différente, qui tient aux types d'aides
notamment aux interventions en faveur du béti et des infrastructures.
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Graphique 6. Aides des collectivités locales par secteurs d‘activité
(source ' Direction de la Comptabilité publique)
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:.ti Les ¢valuations monographiques : les stratégies d'entreprises
lisatrices des politiques d'emploi

3,1.
Les entreprises et 1a réduction du cott du travail

M. Stratégies d'entreprises et politiques de I'emplol

Les travaux du Centre de 'Etude de I'Emploi sont désormais connus pour avoir éabli une
typologic systématique des logiques dentreprises (Eymard-Duvemay, 1990) sclon le type
de coordination inteme appropeié & leur stratégic. Les mesures de politique de Temploi
Produisent alors des effets différents sclon le type d'entreprise utilisatrice. Appropriées A un
type donnée de stratégie, un dispositif donné peut s'avérer compiésement inutile pour les
autres entreprises. Plus généralement, les travaux effectués dans le cadre de I'Economic des
Conventions (1989) débouchent sur les conclusions suivantes.

Les entreprises adoptant une logique de type marchande sont oclies qui sont positionnées

sur des marchés concurrenticls od la vitesse des ajustements de prix, de salaires et d'emploi

SONt des déterminants essenticls de la compétitivité. Ces entreprises sont sensibles A la
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réduction du colit du travail et les dispositifs allégements de cotisations sociales pmd"w
un effet positif sur I'emploi.

Les entreprises obéissant 2 une logique industriclle sont des entreprises produisant d“
biens standardisés en grande série. Leur compétitivité repose sur la possibilité de W
des économies d'échelle, d'obtenir des gains de productivit€ 3 partir d'unc parccw
taylorienne des taches dans l'organisation du travail et strictement codifiée 2 I'aide de gl
de classification des postes et des salaires correspondants. Les entreprises sont dans & d‘
insensible au rabais que constituent les allégements du coiit du travail. Pire, les

aidés peuvent produire un effet de stigmatisation sur les bénéficiaire et sur I'image
I'entreprise car les bas prix sont alors un indicateur de mauvaise qualité.

| ]
Les entreprises relevant de la logique domestique sont celles qui jouent sur la mﬂ“"w
qualité, 1a réputation, la confiance. Le prix n'est pas fondamentalement un argument de
compétitivité. L'abaissement du coilt du travail est alors peu efficace.

Enfin, les entreprises ayant une logique civique sont celle assurant une mission d¢ servi
publique pour laquelle ic statut des agents requitre une logique de continuité dans ke

au temps (sécurité de I'emploi), de sérénité dans le rapport A l'argent (aversiob
fluctuations des rémunérations), et d'égalité de traitement (vis-a-vis des collegues) dan$
rapport 2 la mission. Le financement public de ces entreprises et administrations 8¢
expose pas 3 unc logique marchande de solvabilisation des emplois et les mesures
réduction du colt du travail (en Foccurrence les emplois aidés du secteur non-mﬂ"f’h'ﬁ
CES, CEC, emplois jeunes) n'agissent que dans la mesure ol elles allégent la contraint®
financement public des nouveaux emplois. Le risque est cependant d'instaurer une \
norme d'emploi 2 coté des emplois 2 statut, susceptible de menacer la culture de
publique des corps concemnés et l'intégration des nouveaux embauchés.

Les effets positifs et pervers des politiques de réduction du cofit du travail peuvent alor U:
précisées. L'enquéte par questionnaire de Gazier et Silvera (1993), réalisée l’°"r
Délégation pour Femploi et le Service des Etudes Statistiques, visait A évaluer 1a it
des entreprises face aux mesures d'allégement du cofit salarial et d'incitation 2 l'emb‘.
L'échantillon &ait composé de 1000 entreprises de tailles et d'appartenances
différentes. Le principal apport de cetie étude est de mettre en évidence ce que les s
appellent un "double paradoxe” :

- "les entreprises qui affichent (dans leur discours) le plus de sensibilité au col!
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travail, qui évoquent en premier lieu "la faute aux charges sociales” @ ['origine de
loutes leurs difficultés, sont celles qui connaissent peu et n'utilisent que rarement les

mesures d'allégement du colt salarial ;

- les entreprises plus actives, @ priori peu sensibles, d ces dispositifs, mais néanmoins
“clientes”, n'évoquent généralement pas le colt salarial @ U'origine de leur probléme
d'emploi, mais insistent d‘avantage sur des problémes plus structurels de formation et
d'adapration des qualifications a leurs besoins” (Gautié et al., 1994, p. 192).

En outre, les auteurs relevent 40 cffets micro et macro-économiques possibles des
dispositifs de réduction du codt du travail sur le comportement des entreprises. Ces effets
exercent tantdt un effet positif, tantdt un effet négatif sur 'emploi (encadré).

P —
Les 40 effets possibles des dispositifs visant la réduction du coét du travail
(subventions et exomérations de cotisations sociales)

[Efrees micro-économiques

3 Ep'el de substitution au capital : Tentreprise recrute davantage de travailleurs dont le prix a baissé]
frelativement au capital.
2. ﬁﬂfel d'échelle : Ventreprise recruic davantage de travailleurs parce qu'il lui est avantageux ¢§

A plus grande échelic.

S'E:g“fWM:l'enmmnhmbm pour des embauches qu'elle aurait de toute fagon
[réalisges
. Effe de seuil o rejoindre : dans le cas de scuils minima dleffectifs permettant dobtenir :I

¢ ﬁm.hmueﬁmmmldsnhﬁesmwbmﬁmn&aﬁn&b&éﬁcimmd
de la subvention.

de substitution horaire : I'entreprise limite les horsires des salariés non subventionnés afin d
er de postes de travail subventionnés. Ou encore l'entreprise substitue des régimes d'emploiJ
MUMicmqﬂmkm(m(mmpk:dampkmwiduwmpspamds).

Effe;

7. Effet de cannibalisme : les entreprises subventionnées jouissant d'un avantage compétitif}
Supplanient leurs concurrentes ou élendent leurs parts de marché A leur dépens : il y a donc substitution]
travail subventionné au travail non subventionné i travers cetie distorsion de la concurrence.
effets 5.6 et 7 sont des cffets de substitution travailtravail qui viennent compléter, limiter, voire
Contrer I'effet 1 e1 2.

8. Eges travaillewr additionnel ou effer d'appel : I'exisience de subventions incite certaines personnes{
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|2 passer de inactivist A activité.

9. Effer domino : une entreprise demande la subvention que sa concurrentc a obtenue. $Oit
compenser une perte de compétitivité. soit 2 titre de défense préventive, soit 3 titre d'imitation.

10. Effe1 de réallocation : un accord conclu par une entreprise lui permet de bénéficier de la subven j
des travailleurs qui sont déa embauchés, en modifiant leur affectation apparentc. Par exemple,

isc déplace unc activité dans une autre entreprise avec laquelle elle s'est entendue afin que
salariés apparaissent comme nouvellement embauchés.

M. Effet de desserrement disciplinaire : si les entreprises cherchent A accroitre I'effort de leurs sala
|par hausse du salarie relatif et créent du chimage. la subvention rend I'intensification de I'effort pl
jcodtcuse par rapport A son extension, elle accroit 'empiloi et fait baisser l'intensité du travail.

12. Effet d'écrémage : les entreprises trient parmi les salariés susceptibles d'dtre embauchés dans ey
icadre de la subvention et ne recrutent que les caségories qu'elles auraient spontanément embauchées.

13. Effet de stigmatisation : Texistence d'une subvention en faveur d'une caségoric donnée de salariés
désigne comme travailleurs de faible qualilé, et constitue un obstacle A leur embauche, soit dans des
jot 1a subvention est susceptible d'ttre obsenue, 90it en général.

14. Effet d'affaiblissement des insiders : si le chdmage résulte d'unc rentc ou d'un pouvoif
|négociation bénéficiant sux salariés déjh embauchés, la subvention limite cette rente ou ce pouvoir
[déplace ia combinaison salaire/emploi en faveur de 'emploi.

15. Effet de développement ou efffe1 de filiére : les entreprises subventionnées dont le développement &
44 stimulé refancent Je développement des autres entreprises
|par les débouchés qu'elles élargissent.

16. Effet d'embanche anticipée : les enteprises effectuent immédistement une embeuche qu'
visageaient d'effectuer plus tard afin de saisir l'opportunité de la subvention. Cet effet est
spécification semporelie de 'effet d'aubaine.

17. Effes d'accoutumance | de clientélisme : les entreprises “consomment” les subventions
{qu'elles sont insérées dans les réscaux administratifs, ont abeissé le colt de gestion des subventions
lont pris des habitudes.

18. Effet de clientéle : les entrepriscs ont sélectionné certaines catégories de bénéficiaires “abonnés”.
&mmm préférenticllement au détriment d'autres travailleurs, qu'ils soient susceptibles
j ou non.
effet reprend sur un mode persistant l'effet 4 de déplacement catégoriel et l'effet 11 décrémage.

19. Effet canard boiteux : les subventions maintiennent en Iétat voire accroissent les effectifs
ises faiblement rentables ou faiblement efficientes, et different I'échéance d'une faillite,
ion ou d'une réduction du chiffre d'affaires.

20. Effer anti - hystérésis : les chdmeurs réembauchés retrouvent le statut, les habitudes et j
[motivations qu'ils avaient perdus dans le processus d'éloignement de F'emploi, et brisent la ™
(Fétat” ou "dépendance de durée”.

21. Effet de formation : les salariés recrusés grice aux subventions accroissent leur expéricods
isent leurs connaissances, et accroissent leurs chances d'occuper un emploi durable.

22. Effet précarisation de la main d'oeuvre : les entreprises sont incitées A recruter en profitant
s salariaux ) court terme. et négligent dentretenir des relations durables avec leurs salariés.
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3. Effet d'effort différé : si unc subvention n'est accordée que pour une période limitée, les ennqlq
! le plus tard possible l'effort qui leur est demandé, pour obtenir la subvention tout en
imisant l'effort.

24, Effet de manipulation du seuil : une entreprise licencie durant une période donnée pour bénéficier def
|l2 subvention anticipée pour la période suivanie.

25. Effer de manipulation des effectifs : dans le cas d'un seuil fixé une fois pour toutes, une i
bauche ¢t produit massivement, pour ensuitc licencier et écouler les marchandises ainsi

El»la»cnl subventionnées.

deux effets sont des effets de substitution Cyclique.

26. Effet de gestion modulée : les enweprises modulent leurs programmes de recrutement de manidre A
[optimiser ta gestion iemporelle conjointe des codts de ka main d'ocuvre et des apports des subventions.
[Cet effet reprend. en dynamique complexe, leffet dembauche anticipée.

21. Effet de rosation ou effet urbine : les entreprises remplacent unc personne subventionnée pendant
une période par une autre subventionnées pour la période suivante.
|Effets macro-écomomigues et sectoriels

28. Effet de substitution capital firavail : le jeu des peix relatifs augmente la part du travail dans la)
[Combinaison productive.
29. Effer d'¢chelle : 1a baisse des colts stimule la production.

30.Eﬁeld¢dlpen:e:Bmmuﬂutwuh&wﬁmd
lenchent un effet multiplicaseur.

31. Effer d'éviction : les sommes affectées sux subveations suraient pu créer des emplois dans kel
privé ; ces emplois &aient au moins aussi viables économiquement que ceux qui ont &€ créés
Ies subventions, et sans douse davantage.
32. Effer de distorsion : les réallocations demplois faites via les subventions distordent les choix|
qui auraient é&¢ faits par le libre jeu du marché : ces emplois subventionnés sont une source)

33. Effer Phillips : te recul du chimage géndre des tensions sur ke marché du travail, donc des pressions)|
linflationnistes, ce qui limite les gains e croissance et demploi.
34-5‘0"¢ld¢ﬂ¢.11¢mdela»lriad‘oemvre: reprisc su niveau global de T'effet micro du travailley]
[additionnel.

33. Effer d'offre différencié : pour les secteurs en situation de "price taker”, la subvention opbre vi

la chuge mmm:mumndma'mw.hmmw:’
Tabaissement en général bien moindre du colt moyen.

36. Effet subvention déguisée d I'exportation : i ke commerce insernational correspond A une situati
"price taker", la subvention permet aux firmes d'accroltre leurs profits et leurs parts de marché, et
I'Wmukch&msearkspnyséummmluw'ﬂmwm('pﬁce maker®),
subvention obtient le méme résultat par baisse des prix.

3. Effet tromperie de la courbe de Phillips : une subvention en faveur de travailleurs peu intégrés syr
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le marché du travail abaisse le taux de chomage non inflationniste parce quon favorisc F'embauche o
travaillcurs peu susceptibles de peser sur les salaires.

38. Effer goulot d'étranglement : les subventions ayant affecké des salariés disponibles lors m
[récession 2 certaines entreprises ou aclivités, ils sont indisponibles lors de la reprise pour da
entreprises ou activités qui redémarrent.

39. Effet freinage du progreés technique : 2 long terme les subventions favorisent les combinai
|productives motins capitalistiques ou freinent I'embauche du personnel rés qualifié. ce qui peut
défavorable A I'emploi au regard de la concurrence intemationale.

40. Effer anti-indusirie : dans le cas de subventions dont le seuil est fixé de période en période. X
secieurs en compression d'effectifs (Findustrie) sont pénalisés par rapport aux secteurs aux effi
Istabilisés voire croissants (les services). Les distorsions entre les deux secteurs sont

' inefficiences qui A lerme nuisend A 'emploi global.

Ces effets somt des spéeifications lemporelles de Veffet de distorsion 32.

Source : Gauti¢, Gazier et Silvera, 1994 et

3.1.2. Enquéte sur les entreprises utilisatrices des mesures ciblées : le cas du CIE

Les éudes menées par la DARES sur le CIE sont importantes, mais peut-étre pas enco® :
la mesure de I'effort financier consacré  ce dispositif. Elles tentent de mesurer l"lmpwa
la mesure sur les comporntements des entreprises en mati¢re de recrutement et noM
l'embauche de catégories jugées peu employables. Il s'agit de savoir qu'elle aursit
l'attitude des employeurs en I'absence d'incitation financidre. '
Dans ce cadre, ces enquétes montrent que c'est un dispositif qui a modifié dans Pl“’dun
cas sur deux lintention d'embauche en faveur d'un chdmeur de longue durée ( ]
1997). Cela signifie que le CIE a un effet de substitution assez important et donc, quil
son rdle en tant que mesure ciblée. Cet effet de substitution joue aussi, mais av&
moindre ampleur, en faveur des travsilleurs les plus 8gés (18%), des travailleurs ol
qualifiés (29%) et moins expérimentés (32%).

Néanmoins, pour ce qui concemne les emplois créés, les études révélent I'existence db® f&
effet d'aubaine (56%) et d'un effet d'anticipation non négligeable (27%). L'effet i
nette d'emploi ne fonctionne que pour un peu moins d'un employeur sur cinq (Gélob e
Gélot et Holcblat, 1998). Il apparait donc que le CIE n'est pas en lui le facteur dé¢
de I'embauche. Les entreprises de main d'cuvre qui se montrent les plus réceptives
celles qui ont des contraintes financidres.

soff
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32
- Les entreprises et les aides publigues 4 la formation professionnelle continue : le cas

ey
€Rgagements de développement de la formation

32
L. Les objectifs du dispositif, procédures et acteurs impliqués

Les Engagements de Développement de la Formation (EDDF) constituent la composante
majeure de la politique qualifiéc de contractucllc par la Délégation 2 la Formation
Professionnelle alors en place (Verdier et Brochier, 1997). Il s’agissait pour les entreprises
éventuellement regroupées dans un cadre professionnel ou interprofessionnel de s’exonérer
de I’obligation légale en souscrivant avec 1'Etat ** 1'engagement " pour une durée annuelle
Ou pluriannuelle afin d'accentuer leurs efforts de formation selon des objectifs négociés
avec les pouvoirs publics et les représentants des salariés.

Alors que I'amribution de I'EDDF reposait sur un principe de représentation
interministérielle, celui ci est annulé en 1989. L’EDDF est alors géré par la Délégation a la
Formation Professionnelle.

L objectif de ce dispositif est de contribuer 2 la recherche de compétitivité de 1'entreprise a
Partir de formations permettant 1'acquisition de qualification au service d'une organisation
Qui serait elle méme “ qualifiante” (en comparaison d'unc division du travail
appauvrissante du point de vue d'un ensemble de compétences de métier). L'accent est mis
Par ailleurs sur le réle déterminant de la négociation afin de construire des compromis
€conomiques et sociaux efficaces. Il s'agit notamment de construire une meilleurc
articulation de la branche (qui définie 'orientation des formations) et de I'entreprise sur la
base de 1a négociation entre les partenaires sociaux. Mais ce projet de recherche de
Compromis dans la négociation en matiére de formation doit faire face A 1’affaiblissement du
Syndicalisme en France au sein d'un modéle de relations professionnelles traditionnellement
non collaboratif et dominé par une forte action normative de I'Etat.

Les acteurs impliqués dans la mise en ceuvre de ce dispositif se sont progressivement
complexifiés dans 1'évolution de la mesure. 11 s’est agit d’€largir le public cible initialement
Composé seulement de grandes entreprises vers un public de PME (circulaire du
07.02.1987). Pour atteindre cet objectif la DFP s’est engagée dans un processus de
recherche de relais pour instrumenter le dispositif dc contractualisation aupreés des PME. En
effet, A partir de la circulaire du 05 juin 1989, le niveau de la branche devient un instrument
Privilégi€ de 1a politique contractuelle en matidre de formation professionnelle continue. Elle
s'est appuyée sur un renforcement des institutions intermédiaires de type organisations
Professionnelles patronales, méme si des doutes séricux existaient quant A la capacité de
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certains de ces acteurs de mettre en ceuvre le dispositif conformément aux objectifs initiss*
(K. Mirochnitchenko et E. Verdier, 1997).

Par ce moyen I'intervention publique s’érige en tuteur de cette modernisation sociale
économique (politique de ** Modemisation négociée ” ; V. Merle et Annandale-Mas*
1992). Elle s'appuic également sur les Contrats d'Etudes Prévisionnelles conclu entre "B
et unc organisation professionnelie de branche. Le but de ces contrats particllement fi

par I'aide publique pour I'emploi est plus précisément de dégager, A partir de rave
d’experts, des référenticls en matitre de qualification d’organisation du travail o
perspectives économiques qui tiennent licu de vision commune aux partenaires sociaux
I’engagement d’action de formation.

Depuis 1993, les EDDF sont plus clairement positionnés. Ils concernent cxclusiveme“'fb
regroupements d’employeur, les branches en premier licu, qui dans le cadre de
technique régionaux et nationaux co-présidés par I'Etat et I'organisation
instruisent les dossiers. Le financement par 1'Etat de ces actions de formation C0!
donc deux postes un poste ingénierie et un poste réalisation des formations. Une
technique préalable aux EDDF est instruite par L'AFPA ou les GRETA pour le comp¥
I'Etat. Enfin le FNE prévention seul peuvent ménager un accds direct d’une entrepris¢ |

a I'aide publique en matiere d’action de formation.

La loi quinquennale de 1993, qui opére une importante réforme de collecte des fonds e
formation professionnelle, affaiblit pour une part le role intermédiaire de la branche &
organisations professionnelles. Enfin, il est important de noter qu'a partir de 1996'
ouvert la possibilité de conclure des EDDF avec des regroupements d’ employe‘“s'
dehors des frontidres de la branche, par I'affectation de crédits aux régions. Touwf°"'
faiblesse d'utilisation des crédits conduit 3 majoritairement fonder les EDDF $¥
branches professionnelles.

11 faut enfin retenir I'articulation récente de ce dispositif avec I'objectif 4 du Fond Sod
Européen * sur I'accompagnement de I’ effort des salariés dans leurs adaptations ¢

mutations industrielles *.

32.2. Le cofit du fimancemeat par 'Etat et les résultats en terme de formation

Les chiffres commentés dans ce passage sont données par le CEREQ dans un M
d’évaluation commandé par la DFP sur les EDDF et réalis€¢ en 1997 (chou"‘M .
1996). Cette rétrospective effectuée depuis 1989 permet de saisir 1'évolution
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des dépenses de formation continue dans le cadre de convention de I'Etat avec les branches.
Le coilt pour I'Etat de ce dispositif, en terme de budget de fonctionnement et de budget
Q'ingénierie, a augmenté jusqu'en 1990 (410,2 millions de francs), pour ensuite se
stabiliser jusqu'en 1992 et diminuer jusqu'en 1994, o il atteint 272,8 million de francs.

Le nombre d'accord s'est également réduit, passant entre 1989 et 1992, de 789 accords
265. Le nombre de stagiaires concernés aprés une augmentation entre les années 1990 et
1993, od il atteint 224 S00. revient a peu prés en 1994 2 un niveau inférieur 2 celui de

1989 : 181 785 (cf. tableau 21).

~——__Tableau 21. Bilan des enga ements de dével ment de la formation
P—

1989 1990 1991 1992 1993 1994
Nombre d'acoords 789 474 462 433 420 265
dont accords nationaux 302 33 30 22 7 6
e doni accords régionaux 487 441 432 411 413 259
—__Nombre d"entreprises 7380 6991 12771 13468 12280 13819
~——__Nombre de stagiaires 188 190 222 182 220940 224 S00 215000 181 785
Heures stagiai 90 101 98 94 15 64
Codt ’
I'Eg::‘t:'osn::lsl?mm 3216 4054 3922 400,7 2890 261,1
Conseil - ingénierie 10.1 48 7.6 9.0 36 117
~——— Total 3317 4102 3998 4097 2926 2728 |
Colt pour les catreprises (en MP)
Fonctionnement 5682 6512 5934 6402 5892 668!
Conseil - ingénierie 13 22 6.4 22,5 2,0 04
— Total 569.5 6534 5998 6627 591.1 668.5

Source : Annexe “Formation professionnelle™ au projet de Loi de Finances 1995

La durée moyenne annuelle des stages est de 41 heures. Plus le public est qualifi€ plus cctte
durée st longue. Elie est particulitrement faible pour les stagiaires des entreprises relevant
des accords “ coopératives agricoles " et * Transports Routiers . Par contre, on dépasse
60 heures de formation pour les accords  Autres types de regroupements et Papiers
Carton ™ pour lesquels les ouvriers non-qualifiées et les ouvriers qualifiés bénéficient de
durées de stage supéricures en moyenne & 75 heures. Les ouvriers non qualifiés des
entreprises de 1'accord “ Autres type de regroupements ™ connaissent des durées de
formation moyenne de 156 heures.
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Tableau 22. Durée des stages selon les catégories socio-professionnelles (joulﬁ)_1

Ouvricrs Agents de
non Ouvricrs | Employés | maitrise et | Ingénieurs | Total
qualifiés | qualifiés techniciens ]| et cadres I
Textile 27 54 56 60 65 44
1AA 41 36 42 53 46 41
Coopératives agricoles 8 32 42 33 51 26
Salariés des exploitations 34 29 26 37 27 31
agricoles
HLM 27 39 28 39 45 29
Transports routiers 16 9 31 24 35 19
UIMM 47 s 49 7” n 55
BTP 41 58 42 35 32 40
Plasturgic 57 34 4 59 65 48
Papier-carion 98 n 39 59 80 63
Professionnels 79 28 47 55 37 M
Interprofessionnels 33 41 33 34 42 30
Autres types de 156 54 78 62 87 68
regroupements
|_Bilatéraux jusqu'en 1992 39 48 23 3s 47 _36
Total 36 39 39 45 46 ]
Source : CEREQ

Les durées annuelles de formation observées pour les entreprises bénéficiant d’un d
sont en moyenne comparables A celles observées pour I'ensemble des entreprises d¢ !’l“s
10 salariés remplissant une déclaration fiscale n°24-83 (sur I'aspect plan de fommuoﬂ)
premier commentaire consiste & se demander qu'elle est la valeur ajoutée réelle du

d’aide publique sur ce point. Mais I'aspect quantitatif en termes de durée n’est pas §

il est nécessaire d’appréhender les contenus des formations et leur modalités de valo i
dans I'organisation du travail et la gestion de ' entreprise.

Le second commentaire qu’inspire de tels résultats est que les EDDF visent comme
public les branches, or on constate que les publics qui se saisissent le micux de 1"0b}
ces accords, celui d’une formation lourde * qualifiante ” (voire * diplomante ™) ™
pas les acteurs de branche traditionnels. Cependant on distingue une différence d¢ IOW
entre la branche de I'UIMM par exemple qui s'efforce de s'approprier le dlSP°s' (P
fonction d’objectifs propres aux organisations patronales et la branche de plﬂS‘“‘g’e
s'inscrit & 'opposé dans une stratégie de partage du référenticl de 1'action publid s‘w‘g )
mati¢re de formation continue. Toutefois, le degré d’association des représentants lod
I'orientation de la politique contractuelle tend A décliner plus on descend vers le nivea? ]
des commisssions termitoriales et des entreprises, dans le cas de la métallurgie mais auss
la plasturgie. - P
Ces différences de stratégies s’inscrivent dans des histoires différentes de la constl'“"'f’ ¢
branches professionnelles. C'est ce que montrent les chiffres du tableau 22 en
proportion de salariés formés dans le cadre d'un EDDF selon la CSP et le type d'acc

if &
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Ta
bleaw 23, Proportion de salariés formés dans le cadre d’un EDDF selon la CSP et, le type

[ ———— d’accord en
. Ouvriers Agents de
Chiffres 1994 (en %)| non Ouvriers | Employés | maitrise et | Ingénieurs |  Total
— qualifiés | qualifiés techniciens | et cadres
Textile 27 24 33 44 62 32
IAA 23 35 27 40 4 35
Coopératives agricoles 67 34 37 44 52 43
Salariés des exploitations | 21 1 60 7 75 54
agricoles
HLM 14 2 46 38 53 35
Transports routiers 18 53 14 40 49 36
UIMM 42 56 46 7 70 58
BTP 2 15 16 30 40 21
Plasturgie 64 45 38 43 53 50
Papicr-carton 32 47 50 87 40 51
Professionnels 15 37 51 69 68 47
Interprofessionnels 29 58 63 67 86 45
Autres types de 42 kY] 50 7 7 47
.. fegroupements
~Bllatrawx jusquen 1992 | 62 25 | 46 78 66 52
~—___ Total 32 33 35 48 53 38
Source”: CEREQ

De facon générale, les accords de branche n’ont pas globalement privilégié la formation
d*ouvriers non qualifiés qui éaient pourtant un public cible de I'action publique. Pour les
Ouvriers, dans les cas od les actions menées sont importantes en durée, elles portent
8néralement sur I'artribution de certifications professionnclles (CQP) et non sur I'accas a
des diplomes reconnus par I'éducation nationale ¢t par I'ensembe des entreprises sur ke
marché du travail. L attribution de certificat n'est donc pas neutre pour la mobilité d’une
Main d’ceuvre peu qualifié sur un marché du travail qui sélectionne d’abord par le diplome,
il représente une faible protection en cas de licenciement ou de mobilité volontaire. Enfin,
les catégories les plus privilégiées du point de vue des durées de formation sont les
ingénieurs et cadres et ensuite les agents de maitrise et techniciens.

Les évaluations monographiques des conventions de branches et de I'appropriation des
Otientations de ces conventions au niveau des entrepriscs, qui sont le niveauclé de la
Contractualisation, montrent que la formalisation ou orientation des actions de formation
Menées au niveau de la branche peut comrespondre au seas requis par les acteurs publics,
%ans quelles se traduisent pour autant dc la méme fagon dans les entreprises.

L'exemple de 1a plasturgic st de ce point de vue intéressant (Cadet, 1996). Il montre que

les entreprises concernées par l'accord s'appuient plus souvent sur unc approche

Bestionnaire que stratégique du point de vue de I'adaptation des compétences et des

Qualifications dans une perspective offensive de recherche de compétitivité et de croissance.
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La lourdeur du dispositif, la sélectivité en amont dans les procédures d’attribution dé res
pour garantir une limitation des problémes de coopérations entre le niveau de 1a bﬂ"d"
celui de I'entreprise, sont autant d’€léments qui fragilisent 1'impact de 1'aide pub“q“e.
rapport 2 ses objectifs initiaux, qui sont d’augmenter les efforts de formation des en

les moins offensives en matiére de formation professionnelle. Enfin le repositiom'lﬂ'"“‘t
EDDF en 1996 sur un objectif d'employabilité associé 2 celui de compétitivité risq¥®
renforcer cette sélectivité dans la mesure ol peu d’entreprises inscrivent leur stratégic

CC sens.

&

Du point de vue de I'entreprise, il s’agit essenticllement d’optique de consomm‘“w
crédits publics. L’explication de la différence entre les stratégies d’entreprises de o¢ Pw &
vue repose essenticllement sur leur inscription dans des trajectoires héﬁémW
reproduction ou de transformation de Jeur structures productives. Dans ce cadre I
des branches et I’aide publique n’induisent pas une inflexion réelle et générale en ”"‘“

pratiques de formation. Toutefois, 1’accés au dispositif reste dans les faits dé]
I'activié déployée par les organisations patronales et leur représentation wﬂ"w
importante dans le cas de la méallurgic et la plasturgie, dans le cadre de CO“"“' ,
d’ingénierie de conseil et d’aide aux projets des entreprises en matidre de fi
professionnelle (K. Mirochnitchenko et E. Verdier, 1997).

[

Enfin I'implication et le dialogue autour de la gestion de I'EDDF restent LimitéS o
I'entreprise en rapport de ce qui peut se passer au niveau de la branche (ici la plaSW)'
gestion de I"EDDF implique trés peu les IRP. Au niveau de I'entreprise, les débats S
formations A faire ou & soutenir sont inexistants ou trés rares. La formation reste I "
des directions dans la plupart des entreprises, ce qui est d'ailleurs une M
socitale.

Contrairement au niveau des branches, I'EDDF n'apparait pas comme un Wd
particulidrement capable de générer du dialogue social, notamment autour de 13 M
d’une amélioration simultanée de I'employabilité et de la compétitivité. LeX

I'industrie agro-alimentaire confirme plus qu'il n’infirme ces conclusions (Brochief

1990

3.3. Les entreprises et les aides territoriales
Compte-tenu de la faiblesse et de la dispersion des données sur 1'évaluation des M
territorialisées pour 1'emploi, nous réaliscrons une éude de cas approfondie suf Is
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Pays de Loire pour ke rapport final. Cette évaluation intégrera notamment 1'aide
€uropéenne dans le cadre de I'objectif 4 du Fonds Social Européen (FSE).

3,
Les entreprises face @ 1a RTT

Pour analyser les possibilités ou les difficultés d'impulser une négociation globale sur le
emps de travail, il faut se tourner vers le contexte social, dont Freyssinet (1994) dresse un
Panorama détaillé. De nombreux travaux monographiques se sont ainsi attachés 3 établir des
typologies de branches et d'entreprises selon les logiques de réduction ev/ou d'aménagement
du temps de travail mises en aeuvre par les acteurs (voir notamment dans Rigaudiat, 1993).

34,
L Evaluer te role de 'apprentissage organisationmel dans les études monographiques

L'observation empirique de I'émergence de nouvelles normes de gestion de I'emploi 2
Yoccasion de la mise en oeuvre de l'expérience frangaisc peut étre riche d'enseignements.

Sur une base hypothétique, le rapport du CSERC (1998) établit une premidre typologie
distinguant :

- Les entreprises o la hausse des coiits salariaux sera plus que compensée par les baisses
de charges et les gains de productivité (les entrepriscs de main d'euvre notamment)

* Les entreprises qui utilisent systématiquement les heures supplémentaires et qui auront
Intérét 2 attendre le ler janvier 2000 pour passer aux 35 heures lorsque les heures
Supplémentaires seront majorées

* Les entreprises "dont les contraintes techniques et organisationnelles ne permettent
Pas cette réduction et pour qui elle n'est pas avantageuse™ (sociétés employant une
Majorité de cadres, PME o les salariés sont faiblement substituables).

Les premiers effets de la loi Robien et de 1a loi dorientation et d'incitation pourront ére
Précisés en détail A 1'aide d'études monographiques. Celles-ci pourront &tre mises sur pied
A courant de l'année 1999. Une sélection d'entreprises scra effectuée en fonction de la
tille, du secteur d'activité et du contenu des relations industrielles en présence. Dans les
Chtreprises ayant & le théitre de négociations, clles pourraient confronter les accords
onclus avec les hypotheses micro-économiques (réorganisation, compensation) ayant servi
A construire les scénarii macro-économiques évoquées plus haut. Dans les entreprises
Wayant pas fait I'objet de négociations concluantes, les facteurs de blocage sociaux ou
hchHiCO-organisationnels pourraient étre précisés ainsi que leurs implications sur la gestion
de la main d'euvre en vigueur (type de flexibilité, gestion des fluctuations
Conjoncturelles...). Le choix de I'échantillon s'avére également déterminant. L'échantilion
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tiendra compte des caractéristiques suivantes : type de secteur (secondaire. tertiaire). ‘YW.&
contrainte technico-organisationnelle, taille de 'entreprise, degré de concurrence, i
financiére, présence syndicale. Pour reprendre le langage en vigueur dans le champ &
relations industrielles, ces caractéristiques représentent le contexte technico-économique ®
n'est pas sans influence sur le contenu des régles construites par les acteurs sur le liev &

production.

Une premiére analyse porte sur les stratégies de RTT qui ont &€ mises en ceuvre 3 pl"‘
d’accords d’entreprises signés entre 1993 et 1995, dont tes peu ont signé des cOﬂ‘"‘“f"ﬂs
avec I'Etat dans le cadre de loi quinquennale. Cette premidre analyse permet de saisf
contexte structurel, d’un point de vue social et économique, dans lequel sont V’“fa
s’insérer les lois de Robien et Aubry en matitre de RTT. Deux types de
d’entreprises sont identifiés. La premi2re stratégic est défensive. Elle est mise en €Uvr® »
des entreprises qui rencontrent des probldmes de compétitivité importants mais
cherchent 2 protéger des emplois. La seconde stratégic est plus offensive, elles o
justement de s’appuyer sur la RTT dans un contexte de rupture de modele pl'm'l“"tif
favorable 2 la recherche de compétitivité. Dans leur recherche de croissance elles s0%¢
que les autres, prétes A réaliser des investissements matériels ¢t immatériels im o
(transformations de 1’organisation et des modalités de gestion en profondeur) mais 0o #
pas toujours appel 2 I'aide publique. Une deuxidme analyse porte sur les rés“"“s,
évaluations monographiques réalisées dans le cadre de la mise en ceuvre de loi de R y
L’évaluation monographique des premidres mises en ceuvre de la RTT dans le cadre

loi Aubry sera effectuée dans le rapport final.

1ol
3.4.2. La négociation sur le temps de travail dans les eatreprises en application de ¥

quinquennale
Dans le cadre de l'application de la loi quinquennale peu d'entreprises ont signt l"
convention d'aide avec I'Etat. Une analyse monographique des accords (Milano, 1996)
en ceuvre entre 1993 et début 1996 permet de distinguer les stratégies offensive
stratégics défensives de RTT effectivement mises en ccuvre. Les premidres ont
objectif Ia recherche de compétitivité et de rentabilité. Les secondes, plus nomb‘“’:
visent la préservation de l'emploi, mais leurs dispositifs sont néanmoins intéressa” s &
point de vue de la compréhension de logiques d’acteurs de 1'entreprise et du CO“W
mise en ceuvre des lois Robien et Aubry.



Le temps de travail dans la loi quinquennale du 20 décembre 1993

La Loi quinquennale du 20 décembre 1993, “relative au travail 3 I'emploi. et 2 la formation
essionnelle” introduit la possibilité de négocier unc annualisation (ou modulation de type ) de 1a
du travail avec unc contrepartic obligatoire de réduction de la durée du travail sans toutefois en
le volume.

X e loi a également introduit, dans I'aticle 39. une compensation partielle de charges sociales
Mployeur pour trois ans, dan lc cadre d'un accord de modulation annualisée (type 1), s'il respecie les

[Compte tenu des contre partics en terme d'emploi et de réduction dhoraire quiil exige, ce dispositif

%S peu utilisé puis remplact par 1a loi du 11 juin 1996. Mi-juin 1996 sculement 13 accords
entreprise étaient signés dont 9 dans la société Brioche Pasquicr. Du cdté des conventions de branches|

k& résultat est encore plus modeste, sculement trois accords ont &€ négociés dans des branches dites
Mineures ~.

I‘e_‘difposilimsqui concement la RTT viennent s'inscrire dans un ensemble de texte bien plus
comporte 83 Articles. On peut dire que F'esprit dominant de i loi est d’échanger aux entreprises une

Ogsibilisé de flexibitité accrue du temps de travail contre un horaire hebdomadaire de travail susceptible]

tre réduit 2 32 h et des réductions de charges patronales.

Iacxmn\speuvmleueoumuihcondiﬁonqn:

13 réductions d"horaires annuels soient supéricur ou égales A 15%:
"'“nbuxhedmsl&wmoissonmpeianouepnl%dseﬂecﬁfsmoyensd&lZmoisamaiems;
" les effectifs soient maintenus pendant au moins 3 ans.

i;'mcondiuonssom remplies I'employeur peu bénéficier de réduction de cotisations sociales|
A raison de :

* 40% la premitre année;

* 30% les 22me et 32me années.

Par ailleurs, dans son article 42. la loi aménage les conditions d'encouragement au temps

N dans 1a “ loi Aubry = de 1992 : eclle élargit les abattements de charges sociales & des

horaires allant de 16h & 32 h contre une limitation antéricure de 19h 2 30 heures tout en réduisant
de SO% des charges sociales des salariés embauchés & Ia suitc de ce passage & temps partie

 30%. 11 est important de noter que cetie possibilité n’a plus besoin d"8re une aliemative 3

licenciements, n'est plus bloguée en cas de plan social et n'a plus besoin pour &tre mise en ceuvre

Uexistence. d'un accord de beanche ou d'entepeis. Elle repose donc sur une: libre appeéciaion

Peut signaler que. dans ke méme esprit, I'article 43 de la loi, crée la po.wibiliné d'une i
travail & temps partiel qui, par opposition A I'snnualisation du travail & temps compiet n'a
in d'un accord. Cette disposition, qui sc substitue aux contrats intermittents, n’implique pas
trepartic d'embauche et ne fait pas apperaltre de scuil minimal de temps de travail hebdomadaire,

Giﬁqnmmipuerﬁuthlawksempwycmmmnbomditionsd’obtwdondesmm.H
%mwsammuwu )

syndicats reprochent inversement ) la loi d’organiser un premicr démantlement de I'emploi stabie,
la mesure 0d 1a loi organise le cadre :
*d'un chdmage partiel de longue durée.

* d'une annualisation des horaires (art 38)
- d'une semaine de 4 jours (art 39)

= 9"une exonération de charges sociales su




Un certain nombre d'accords d’entreprise importants ont vu le jour en France € 193¢
95. Nous en avons sélectionné une vingtaine, qui nous ont semblé caractéristiques
processus en cours (Annexe 1). Les caractéristiques des accords de RTT négociés dans k
cadre de la loi quinquennale sont les suivantes (Milano, 1996) :

- la réduction du temps de travail est faible, elle est comprise entre 38 et 36 heures,

- le recours au temps partiel est fréquent, que celui-ci soit hebdomadaire, annualisé, O
forme de congés,

- la Préretraite progressive est de plus en plus utilisée en combinaison avec le Pa*"’s'ge,’J
temps partiel, dans le cadre d'une convention avec les pouvoirs publics, avec une i

forfaitaire de passage d'un temps plein 2 un temps partiel.

Dans une moindre mesure sont utilisés :

- le temps choisi, accompagné de mesures incitatives dont les primes, le retoul 3 w
plein, la retraite (calculée sur temps plein), et accompagné de mesures offrant des
proportionnellement plus élevés. ”
- e Compte Epargne Temps : il est utilisé sur I'initiative de chaque salarié pour w‘:ﬂs
jours excédant 25 jours ouvrés annuels. 1l est donc alimenté par la transformation ¢f P
de primes et congés supplémentaires. Il constitue ainsi, pour chaque salarié, un¢

congés disponibles tout au long de leur carriére (sous certaines conditions).

- les Congés de Longue Durée

Globalement, les caractéristiques de ces accords sont les suivantes : ¥
- Ils portent souvent sur des mesures individuelles ou catégorielles (les cw;d;,
personnel forfaité sont généralement exclus de ces dispositions), et concernent
I'ensemble du personnel. M ¢
- IIs visent 2 sauvegarder des emplois ou & en créer (phénomene impulsé par les
préretraite progressive avec embauches de jeune). )

- [Is comprennent une compensation financiére totale ou particlle (RTT dégage des P
productivité).

- Ils sont favorisées par des financements de I'Etat.

- Les salariés y apportent souvent leur contribution financiére.

y
Pour conclure, les accords défensifs se définissent par la recherche de diminutio® &
masse salariale et le recours au temps partiel. Tandis que les accords offensifs sont ¢
tout des cas d'aménagement du temps de travail, et non de la RTT, qui n'ap) Y.
comme une contrepartic aux horaires atypiques demandés aux salariés. L'Obﬁcu‘
manifestement 'augmentation de la productivité du capital ; la réorganisation du
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induit ainsi des gains de productivité substantiels, pour financer ces processus.

Les RTT sont généralement d'amplitude faible, touchent les personnels travaillant au temps
¢t non 2 la mission, avec des compensations salariales limitées.

Les accords d'ATT sont plus structurels, que les accords portant sur le temps partiel, que
T'on retrouve essenticliement dans les entreprises de services. En effet, cellesci visent non -
l'augmentation de leur production, mais la gestion des sureffectifs, de la pyramide des dges
¢t la diminution de la masse salariale.

L'aménagement du temps de travail dans les services existe lorsqu'il s'agit d'allonger
T'amplitude de la durée de vente au public, pour accroitre le chiffre d'affaires et rentabiliser
l'ensembie de I'opération. Mais ce processus n'est pas possibie, 2 l'identique, dans une

entreprise dont les fonctions ne sont que du “back-office”.

Globalement, I'impact de Ia loi quinquennale sur la négociation d’entreprise en matidre de
réduction et d’aménagement du temps de travail reste & nuancer. En effet, il apparait que les
entreprises ont mobilisé faiblement le nouveau dispositif d’annualisation du temps de travail
(modulation de type III) introduit par la loi quinquennale®, et qui permet de faire varier la
durée du travail avec pour scule contraintc de respecter les durées quotidicnnes et
hebdomadaires maximales (P. Boisard et P. Charpentier, 1997). Le plus souvent, les
entreprises préférent se référer 2 des procédures d’aménagement des horaires plus simples,
telles que la modulation de type 1 (1982) ou de type II (1987), qui de plus n'instituent pas
une obligation de réduction du temps de travail. De plus, pour répondre aux fluctuations de
leur activité ou de la demande, les entreprises metteat en place d"autres modes d’ajustements
du temps de travail, tels que le recours aux heures supplémentaires, au chdmage partiel, aux
QDD et intérims, & la sous-traitance, sans spécifiquement passer par des dispositifs
institionnels (Mirochnitchenko, 1999). La loi quinquennale a augmenté Ia difficulté de
Mise en ceuvre des dispositifs dérogatoires d’aménagement du temps de travail par les
Cntreprises.

o—wo

En
Wy

1994, 0.2 %, des érablissements du secteur industricl déctarent mettent en place effectivement des horaires

Aists (Premiares synthéses, DARES. juillet 1998).
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3.4.3. La réduction de la durée du travail dans le cadre de la loi de Robien

cod’®

Les principaux résultats de l'anulyse statistique des conventions signées dans le
de la loi de Robien

Fin novembre 1997, 1442 conventions avaient été signées en application de la loi Robien ¥
peu plus d'un an apres sa mise en acuvre. D'apres les résultats d'analyse de ces conVﬂ‘M
par la DARES, celles qui ont pour objet la création d'emploi (volet dit offensif) sont plllf
nombreuses (1030), particuli¢rement dans les petites entreprises du tertiaire. Mais celles
visent 2 maintenir des emplois menacés (volet dit défensif) sont plus fréquentes 412)

les grandes unités de l'industric et concernent au moins autant de salariés. En effet
1030 conventions analysées, le nombre de conventions offensives concerne 49 %
salariés, pour 51 % concernés par les conventions défensives.

Les résultats que nous utilisons sont extraits d'une étude de la DARES qui portait SUf 100
conventions, signées entre octobre 1996 et octobre 1997, et qui ont fait l'objet gut
exploitation statistique détaillke (Le Corre et Doisneau, 1998). Il faut noter ¥
informations ont été recueillics A la signature de la convention, et ne retracent donc 4% °
intentions ou des prévisions. De plus, certaines valeurs, comme l¢ nombre d¢ s‘wﬂ
concernés par la RTT, sont susceptibles de varier notablement selon l'activité

des entreprises conventionnées. Les informations exploitées recouvrent donc envirod
des conventions signées depuis octobre 1996 et 75 % de salariés concernés.

ne

Le colt d"un *’emploi Robien"* pour I'Etat fait I'objet de controverses. Sur la base ¥ "d;
“offensif” e dans sa version minimale (10% de RTT pour 10% d'embauch)
évaluations donnent les résultats suivants : )

- L'impact sur le budget de I'Etat est de 146 000 F & 199 000 F par emploi 1a prem®”
année et de 108 000 F A 149 000 F par an, pour les 6 années suivantes. a8
- L'impact sur Je budget de I'ensemble des organismes publics (hypothése de PA%°
comptc des rentrées supplmentaires dans les caisses de sécurité sociale, d¢ "“F
complémentaire, de 'UNEDIC) de 83 000 F 2 113 000 F la premiére anneectde34°°°
2 86 000 F par an les six autres. M
- L'impact avec effet macro-économique induit (calcul de 1'OFCE a partir du
Mosaique) est de 70 000 F Ia premi2re année et 30 2 45 000 F par an les années suivant®*



Modalités d’application de la «loi Robien »

!‘.“ “loi Robien ~  é1ait destinée A modifier I'article 39 de la “loi quinquennale ~ jugé trop
verrouillé'*, Elle distingue une version offensive et une version défensive.

R"PWO'\S que sa version *"offensive”" prévoyail deux cas :

- St laARTT est au moins de 10% et les embauches compensatoires au moins de 10%, les allégements|
Wlionsaonlde%lapmmi&zmnéed 30% de la 22me 2 la 6&me année ;

" 31 la RTT est supéricure ou égale 2 15% et les embauches compensatoires supérieures ou égales

Is%-lesallégunmlsckco(isalion seront de 50% la premidre année et de 40% de la 22me 2 la 62me
La

Contrainte est de garder le niveau d’emploi (cffectif total annuel moyen) pendant 2 ans,

l‘}"“ﬁm"défensive"prévoilmclhnilaﬁmdcﬁcmianmtspmnmoﬁfecommiqmm&m
Plans sociaux™* grice A une réduction du temps de travail. En contre partie, I'entreprise peu
bénficier d'un allégement de cotisations patronales. Plus précisément, la diminution du temps db

30% les six autres ( au maximum). Si la diminution du temps de travail et les embauches

les 'Onnellesmeignem au moins 15%. 1" abatiement peut &re de 50% la premidre année et de 40%

r Six années suivantes. Dans tous les cas, pour pouvoir bénéficier d'un maintien des abattements,

h““'ql'ise doit avoir un rendez-vous au bout de trois ans avec I'administration et signer un avenant
Convention initiale dans lequei clic réaffirme ses engagements.

L'Rnpwlemmisemphoewnivwd'mmeprise.d'méubﬁmtwd‘m unité chuavnilH
isamment cohérente pour tre soumise A un horaire collectif. La réduction doit &tre collective.

RTT doit faire I'objet d'une négociation collective s'appuyant sur un accord d'entreprise ::A

“ablissement et doit &re soumise & I'avis du comité d"établissement ou, A défaut, des dGégués
L

En 1997, 11 797 accords d'entreprisc ont &€ conclus, concernant 3,2 millions de salariés.
Pami ceuxci, les accords sur le temps de travail devancent pour la premitre fois des
3cCords sur les salaires ( 51,6% contre 41,6%). Par contre les accords stagnent au niveau
des branches. Ce mouvement a & accentué sous I'effet de la loi Robien : les accords
Tentreprise portant sur le temps de travail sont passé dc 4000 & 6061 pour couvrir 1,67
Millions de salariés, cetic augmentation étant A rapprocher des 1968 accords signés dans ke

Cadre de 1a Ioi Robien. Par ailleurs 2200 accords ont traité de 1'emploi.



Limpact sur l'emploi

L’ensemble des conventions Robien offensives ou défensives prévoient de créer °“ ¢
maintenir en moyenne 11 % de I'emploi sur les effectifs concernés par les mesures

de RTT. Le pourcentage de créations d'emplois en moyenne de 11%, est 1€
inférieur au pourcentage de licenciements évités, de 1’ordre de 11,6% des emplois doot ¥
durée du travail est réduite. Le pourcentage de licenciement évité représente également “
des sureffectifs déclarés par I'entreprise. Par ailleurs, lorsque les entreprises signedt
convention de maintiecn ou de création d’emploi selon un minimum de 10%
engagement cffectf est de 1'ordre de 10,3%. Lorsqu'clles signent une conventiod
création ou de maintien d’emploi au minimum de 15% leur engagement effectif moye?
del'ordre de 17,7 %.

Cependant ces créations ou maintiens d’emploi ne peuvent étre directement inw
comme des créations netics 3 I'échelle de I'ensemble de 1'économic puisqu'il
connaitre I'évolution des effectifs qui se serait produite en I'absence de réduction de I

du travail. Dans cetie perspective, il serait par exemple intéressant de comparer 1a M
des pourcentages de créations d emplois selon les effectifs des différents secteurs d M
avec la hiérarchie des pourcentages de création d'emploi gagnés avec I’ t:ns@‘“"le
signatures de conventions offensives de RTT avec I’Etat.

De plus, ke jeu de la concurrence entre les entreprises ou entre les établissemen
entreprise signataire et les non-signataires peut conduire A des résultats nets SlOM
différents de ceux que l'on s’attend A observer dans le seul champ d" v""
conventionnées (Le Corre et Doisneau, 1998). Cet effet de substitution sera d' ‘“’"ﬂ,
important que la concurrence est importante et les parts de marché stabilisées ou €0

La répartition industrie/services des conventions offensives ou défensives sxgnées M
cadre de la loi Robien peut étre cernée. Les conventions offensives sont en majomé

dans les services (61 %) par des unités de tille assez réduite. Elles représentent M
secteur prés de cing conventions sur six. Les conventions défensives sont plus )
signées dans de plus grandes unités (31 % ont au moins 200 salariés ) 8
I'industrie (dans 63% des cas).



L'impact sur le temps de travail

Les 35 heures sont la cible la plus courante. Parmi les conventions défensives 29,1 %
visent une réduction de 4 heures du travail tandis que 62% des conventions offensives
visent cette réduction de 4 heures. Les conventions défensives se trouvent répartics
€galement de fagon importante dans les réductions de plus de 6 heures et de moins de 4
heures. Un tel résultat peu étre interprété comme d’un cdté un besoin de flexibilité de la
Main d’ceuvre et des coiits compte tenu de la situation économique de ces entreprises ct de
I'autre par une relative rigidité dont elles peuvent faire preuve en matiére de réorganisation
liées 2 Ia RTT, qu'il serait intéressant d'éclairer & partir des analyses monographiques. On
note enfin que les objectifs de 35 heures sont majoritairement exprimés dans les services,
ndis que dans l'industrie la proportion de durées plus courtes du travail est plus

importante.
En matidre d’aménagement du temps de travail, si la réduction est l¢ plus souvent

hebdomadaire, 1a réorganisation des horaires sur I'annéc est assez répandue, plus souvent
signées par de grandes unités de I'industrie dans le cadre de conventions défensives.

L'impact sur les salaires

Maintien instantané et gel ultérieur des salaires apparaissent foriement liés dans les
Dégociations. Les unités de tille importantes sont celles qui recourent le plus au gel des
salaires : 31 % des conventions prévoicat un gel des salaires et il conceme 40 % des
salariés. Enfin ce gel est plus souvent prévu dans les conventions offensives que défensives

dans lesquelles il est cependant de plus longue durée.

L'impact sur le changement organisationnel

La prévision de changement d'organisation du travail simultané 2 la RTT couvrent 87% des
salariés, L'objectif de mise en place du dispositif permettant de moduler le temps de travail
en fonction des fluctuations de 1'activité est le mode de réorganisation le plus privilégi¢, il
€3t présent dans 55 % de conventions. Ce sont les conventions défensives qui prévoient le
Plus la modulation de 1'activité (65% d'entre elles). Tandis que les conventions offensives
Sont plus nombreuses 3 prévoir un allongement des heures d’ouverture et de la durée
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d’utilisation des équipements Qui permet d’augmenter la productivité du capital et donec &
réduire son colt. Enfin, il faut souligner que seulement 16% des conventions -
encore d’autres changements organisationnels tels que la redistribution des taches ¥
salari€s, la planification, eic. Ces objectifs sont plus souvent présents dans les conW“ﬁw‘
offensives (16,7%) que dans les conventions défensives (14%). On est donc amené ¥
demander dans quelle mesure les adaptations organisationnelles prévues par les conVe"ﬁw‘
défensives seront suffisantes pour favoriser le maintien de !'emploi qu'elles prévoieﬂ‘-
serait de méme intéressant de connaitre les stratégies de recherche de compétitivité &
projets d’investissements matériels associ€s aux investissements dits immatériels prévs ¢
faveur de telles unités par les sociétés meres.

Au terme de ce tour d’horizon, le chapitre suivant dressera la synthése des éVﬂ“‘W
rassemblées ici en les classant par types d’objectifs (généraux, ciblés) et par
d’instruments (réduction du coiit du travail, formation, préretraites, réduction du temps
travail).

&
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CHAPITRE 4

SYNTHESE DE L’ETAT DES LIEUX

L'objet de ce rapport éait de fournir un état des lieux des flux financiers en
Matire d'emploi et de I'évaluation de leur rdle.

La premitre partie de ce rapport répertoriait les dispositifs sclon leur caraciére général ou
Ciblé, et selon la présence d'une contractualisation ou non entre les entreprises et les
Pouvoirs publics. Les objectifs poursuivis par les mesures successivement mises en place
depuis le milieu des années soixante-dix ont longtemps hésité a trouver leur cohérence. Ils
ont oscillé entre a gestion sociale du chomage, les politiques spécifiques visant & modifier
T'ordre de 1a file d'attente des chdmeurs et les mesures d'ordre général, destinées a rendre la

Croissance plus riche en emplois.

Aprs avoir classé les mesures par objectifs poursuivis, 'objet de ce chapitre conclusif sera
de fournir une synthése des évaluations classant les mesures cn fonction des mécanismes

€conomiques enclenchés par chaque dispositif.

Les mécanismes économiques 2 I'acuvre dans Je cadre des mesures financées par les flux en
Matidre d'emploi meticnt essentiellement en jeu quatre grands types de mesure :

- la réduction du cofit du travail, que celle-ci soit générale ou ciblée,
- la formation, qu'il s'agisse de la formation continuc des salariés en place ou des mesures

Ciblées en direction de publics spécifiques,
- les préretraites, & condition qu'elles saccompagnent d'un recrutement au moins

Squivalent de jeunes,
- 1a réduction de la durée du travail, & temps complet ou A temps partiel.

L'efficacité de chaque dispositif sc mesure en référence au nombre d'emplois créés, mais
8ussi au regard des objectifs qualitatifs d'amélioration de la qualification des travailleurs et
des emplois proposés par les entreprises.
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Précautions nécessaires A la lecture des évaluations

Les évaluations des effets des flux financiers en matitre d'emploi rencontrent trois types de limites
qu'il faut souligner avant d'exposer les résultats.

En premier licu, le nombre de bénéficiaires des flux en matidre d'emploi ne correspond pas A la créals®
nette d'emploi, clest-d-dire celic résultant du solde entre les créations et les destructions d'empeo
(licenciements, fins de CDD, ex) sur une période donnée. Ce solde doit ensuite &tre manié 8%
mmnwumévaluamngmmdeseffmmlemplol d'unemumdou nsolcrlcs Lt

se seraient lout de méme créés (il s'agit dans ce cas d'un effet daubaine) méme s'ils s'étaient orien
vers d'autres publics (il s'agit alors d'un cffet de substitution). Enfin, & supposer que l'on puts
mesurer la création nette d'emplois, un emploi aréé ne signifie pas un chdmeur évité. Toute ¢ ;
emploi exerce un effet d'appel sur la population inactive. La flexion des taux d'activité indique alors 5
sensibilité de la variation de la population active 3 la création d'emploi.

évalustions traitées dans cc rapport sc sont mcnucllcment attachées A mettm en evnhﬂ!Je 1
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v recapmeny, T e abiecr,
Les flux financiers consacrés 2 I'emploi s¢ sont accrus avec le développement dy chdmage
depuis deux décennies et demie. En se limitant aux chiffres de la DPE, la part de 1a DPE est -
Passée de 1% en 1974 & 2% en 1978, 3% en 1982 pour se situer autour de 4% du PIB
depuis le début de la décennie 1990. Le nombre de bénéficiaires de la DPE représente
désormais 10,86 % de la population active.

L,

Des objectifs imcertains : Activation des dépenses, discrimination positive, contenu ¢n
o
™Mol de 1g croissance

Un précédent rapport sur les subventions & I'emploi écrivait : "Force est de constater que ke
Cas frangais est trés complexe, quant  la place accordée aux subventions a 'embauche dans
la politique de I'emploi. On reléve, en premier licu, e foisonnement des dispositifs, leur
abandon partiel au profit de nouvelles mesures similaires, la superposition de mesures elles-
mémes apparemment proches, etc. Bref, la cohérence de ces mesures n'est, a-priori, pas
évidente...” (Gautié et al., 1994).

Partant de ce constat, I'effort de classification a & le souci constant de ce rapport. Ainsi,
malgré le caractire désordonné de la politique de I'emploi frangaise, quelques points de
Teperes peuvent étre donnés.

D‘nsllnptaniq'mnps,mpminpomnﬁedwﬂux financiers a € consacrée a 1a gestion
sociale du chdmage, A l'side notamment des préretraites. Celles-ci ont néanmoins coexisté
avec des mesures ciblées en direction des jeunes, qu'il s'agisse de formation ou d'emplois
aidés. Si les mesures ciblées en faveur des jeunes sc sont développées entre 1977 et 1981,
C'est A partir de 1985 que I'approche des pouvoirs publics s'est résolument orientée vers
Une activation des dépenses pour 'emploi. Les objectifs poursuivis ont alors oscillé entre
deux ensembles de mesures : les mesures d'ordre général et les mesures ciblées.

Les premidres visent A améliorer le contenu en emploi de la croissance et/ou la qualification
globale de la main d'ecuvre et de I'emploi. Les secondes visent 3 mettre en ccuvre un
Principe de discrimination positive en direction des travailleurs les moins cmployables
(chomeurs de longue durée et jeuncs principalement). En 1993, les mesures cibiées
représentaient 34,8 milliards de francs contre 7,1 milliards pour les mesures non-ciblées. Si
elies ont poursuivi leur croissance en valeur absolue, la part relative des dépenscs ciblées
s'est progressivement réduite au profit des mesures d'ordre général qui représentaient 54,5
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milliards de francs (loi Robien incluse) en 1997 contre 50,9 milliards pour les mﬁ""
ciblées.

']
1.2. Les instruments : baisse du coft du travail, formation, préretraites, réduction dn 1ent

de travail

Les mécanismes économiques enclenchés par chaque type de mesure ont o
particuliérement I'attention de ce rapport.

Dans le cadre de l'activation des dépenses pour Femploi, les mécanismes mchﬂﬁ
relevent essentiellement de la réduction du coiit du travail. Cette réduction passe P

mesures d'ordre général, concemant les bas salaires, ou s'effectue dans le cadre de
ciblées en direction des catégories fragilisées.

La formation est un autre volet de la politique de I'emploi. Lorsqu'elle entre dans k¢ o
des mesures d'ordre général, elle consiste 2 promouvoir une stratégie industriellé
performance globale (Gandois, 1992) cherchant 2 placer les industries frangaises sur
créncau de compétitivité hors-coiit. Lorsqu'elle entre dans le cadre des mesures ciblées:
vise & accroitre le capital humain des travailleurs faiblement employables dans le but %
mettre en état de concurrencer des travailleurs mieux formés.

Les retraits anticipés d'activité ont longtemps €€ un instrument privilégié de la "P"ﬁﬁq‘.‘
passive” de l'emploi. IIs ont également une vocation “active” s'ils ont pour con
'embauche de travailleurs plus jeunes afin de rajeunir la structure de I'emploi.

les qualifications des entreprises et réduire la masse salariale.

Enfin, la période récente a € marquée par la mise en chantier de 1a réduction du temps &
travail dans le cadre des mesures d'ordre général. Ce chantier met en présence
modalités : le temps partiel et la réduction de la durée collective du travail.

Dans le premier cas, I'objectif d'aménagement du temps de travail et de minimisatio®
colits de la main d'ocuvre en fonction des fluctuations de l'activité des ¢en
constituent les but recherchés par les entreprises. Le temps partiel est alors assimilable )
aménagement-réduction du temps de travail sans compensation salariale. <
Dans le deuxi¢me cas, I'objectif est d'enclencher une dynamique de créations d'emplo®
temps plein sur une base hebdomadaire réduite avec compensation salariale towe -
particlle. Les hypotheses théoriques explorent alors I'idée que des accords "doP
donnant” signés dans les entreprises (instaurant la réduction du temps de travail

compensation en contrepartic d'un aménagement du temps de travail) constituent
14
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hypothése favorable 2 I'emploi, notamment si les pouvoirs publics financent le passage au
35 heures. C'est pourquoi cette mesure d'ordre général s'est construite dans le cadre d'une

contractualisation entre les pouvoirs publics et les entreprises, cadre qui peut étre amené 2 se
développer pour créer les liens nécessaires du dialogue entre les acteurs de I'emploi.

La synthese de I'évaluation de l'efficacité de chacun de ces instruments est présentée dans
la section qui suit.

2 L'efficacité des mécanismes économiques mis en cuvre dans le
Qdre de 1a politique de I'emploi

2,
La réduction du codt du travail

ll'l‘ Les exoaérations de cotisations sociales généralisées sur les bas salaires
La baisse du coiit du travail non-qualifié est devenue le ceeur de 1a politique de 'emploi.

Tous les travaux s'accordent désormais pour dire qu'au niveau pomique, il n'y a
Pas de relation détectable en France entre le coft du travail et le chomage. Cest plutdt, selon
Ihypothese la plus couramment défendue, Iexods du cofit relatif du travail non-qualifié qui

Constituerait la principale cause du chdmage.

Le centre de gravité de la politique de lemploi seest donc progressivement déplact en
direction de la réduction du codt relatif des travailleurs rémunérés autour du SMIC et de
Certains publics cibles. L'ensemble des flux financiers consacrées 2 la réduction du cofit du
travail du secteur marchand représentaient 66 milliards de francs en 1997 (cf. Annexe 2).
Pour le rapport Malinvaud (1998), 1a réduction du cot du travail non-qualifié devrait plus
que jamais constituer I'axe central de la réflexion des politiques publiques de I'emploi.

Les effets sur la baisse du codt du travail de certaines des mesures-phares déjA en place de
Mduction du coiit du travail sont présentés dans le tableau 24.

135



Tableaw 24. Classification des mesures d'emploi marchand aidé
selon la baisse du coit du travail

Baisse du codit du
Groupe Mesures travail (ordre de
grandeur) en %
1 Exonération 50% (1986-1987) 10
Primes diverses (PICE. PCEA)
APE)
2 Exonérations bas salaires 20
Exonération ler, 22me et 32me salarié
Contrat d'orientation
Contrat de retour 2 'emploi (sans prime)
Exo-jeunes (1992)
3 Contrat de qualification 30
CRE avec prime
4 Contrat initiative emploi 40
b _Apprentissage (exo. + effet salaire) 60
6 SIVP 80
Stages pratiques 85
Source : DARES

| ]
L'évidence empirique de la hiérarchie des coiits du travail non qualifi€ : la France dans
moyenne européenne

[ ]
Dans les faits, le tableau 25 indique cependant que, tout comme pour le colt moye?
travail, le colit du travail non-qualifi€ se situe dans la moyenne européenne. II est
inférieur 2 celui de certains de nos principaux partenaires communautaires.

Tableau 25. Colt du travail par catégorie en Europe en 1988 (en Ecus) __

Pays Colt moyendu  Colt du travail non  Taux de cotisations

travail gualifié employeurs moyen®.
Allemagne 26948 16003 2.0
Belgique 21508 17036 408

Danemark 24930 15882 3.1

Espagne 20563 12317 32,5
France 26775 14971 40,1
Grice 11673 6992 23.5
Irfande 20530 12297 17.6
Halie 28805 18533 47,1
Luxembourg 27865 16691 189
Pays-Bas 26264 16285 311
Portugal 8423 5003 22,7
Royaume-Uni 20840 11181 13.5

Union européenne 24030 14394 317

* en % du salaire moyen hors cotisation employeurs
Source : EC (1993), cité par Le Bihan (1998)

¥
La ableau 26 récapitule la hiérarchic des cofits du travail européen, globalement et pov
secteurs riches en travail non-qualifié.
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T.
Sbleau 26. Codit horaire de la main-d’ccuvre des secteurs A bas coit de la main-d’cuvre

P— (indice base 100 dams I'industric manufacturidre)
Commerce | Hotels, Textile | Habillement | Cuir et Bois | Meubles et
de détail cafés, chaussures industries
P— restaurants diverses
Belgique 80 60 75 63 7] 83 81
Danemark 88 103 88 m 83 88 87
Allemagne 0 nd 74 63 65 79 83
Gréce 7 82 % 68 74 98 7
Espagne 7 68 74 60 59 65 73
France 7 7 i 68 78 74 85
Irtande 67 nd ” ss 57 9 84
Pays-Bas L) 66 87 6 o 83 7
Portugal 91 80 7 67 75 80 80
~Rovaume uni | 74 58 75 56 ) 6 | 82

Source : EUROSTAT.anueleslleooOtdelamh-d'cum

L'on observe que les cofits du travail non-qualifié par secteurs sont loin d'étre les plus
€levés en France. IIs se situent presque exactement dans la moyeane européenne, sauf pour
les secteurs Cuir et chaussures, Habillement et Meubles et industries diverses od ils se
Situent au dessus de la moyenne.

Les effets sur I'emploi de la baissc du coit du travail non-qualifi€ : des conclusions
Prudentes, voire réservées

Les évaluations des effets la réduction du cofit du travail non qualifié débouchent sur des
conclusions prudentes quant a l'effet cctic mesure sur I'emploi. Elles en soulignent les
effets négatifs sur la dynamique d'sccumulation du capital.

La plupart des études reposcnt sur Ihypothése forte dlune substituabilité importante entre
les facteurs de production (capital, travail qualifié, travail non-qualifi€). Elles envisagent
néanmoins plusieurs scénarios selon le degré de substituabilité des facteurs.

Les évaluations économétriques indiquent généralement que Iélasticité emploi-salaire des
Catégories fortement exposées au chdmage (jeunes, chdmeurs de longue durée) est faible.
Elle est souvent peu significative sttistiquement.

L°'$Quc Ihypothese d'une forte substituabilité des facteurs est retenue, l'effet sur I'emploi
est positif, mais I'effet pervers d'unc mesure d'ordre général de réduction du colit du travail

non-qualifié est qu'elle engendre une baisse relative sur le moyen-long terme du stock de
capital d'une &conomic, cc qui peut menacer la croissance potenticlle et la compétitivité.
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2.1.2.

En admettant les coefficients mesurant I'élasticité emploi-salaire retenus dans €S éwds
(méme lorsqu'ils sont peu significatifs), et en retenant I'hypothése la plus réaliste intégre
dans ces études d'une faible substituabilité¢ des facteurs, la conclusion qui simpos® o
qu'une mesure d'ordre général d'abaissement du coiit du travail non-qualifié prodlliﬂi‘ pﬂ
d'effet sur I'emploi A court terme. L'effet se produirait A long terme pour un codt budgés™®
élevé.

Plus précisément, les évaluations disponibles font apparaitre que le probleme du colt ®
travail non-qualifié se situe au niveau sectoriel, od I'lasticité emploi-salaire varie selo®
type de secteur étudié. Ii faut noter ici aussi que les études rencontrent parfois des di

pour mettre en évidence des coefficients significatifs.

En admettant néanmoins encore que les coefficients trouvés soient "valables”, 1a conclusi®”
qui en découle est qu'une mesure d'ordre général provoque des effets d'aubaine Ms
dans les secteurs od Félasticité emploi-salaire est faible. La mesure générale n'est

qud ceraines branches, mais profite dans ce cas A d'autres qui n'en n'ont P
nécessairement besoin.

Cette conclusion est complétée par les études monographiques indiquant que les cnﬂﬂ"’“
utilisatrices des dispositifs publics ne sont pas forcément celles qui appartienneait o
secteurs en question qui souffrent d'un probléme de codt du travail.

A titre conjectural, on peut alors se demander si une réflexion sur la modulation 2
fiscalité des entreprises en matiere d'emploi, en fonction de leur situation financite® *
serait pas une voic A explorer dans le but de neutraliser les effets d'aubaine et d'lméha‘
I'efficacité cofit-avantage de la politique publique.

Les dispositifs ciblés

®
Certains travaux avancent pour leur part que les politiques ciblées sont les seules 3 mén® 5
réellement provoquer un impact, non pas tant sur le volume global de I'emploi, mais S
sélectivité du marché du travail.

En ce qui concemne les aides 3 'emploi marchand, les effets d'une mesure telle que ke c®

sur la modification des publics embauchés par les entreprises ont ainsi pu étre mi

évidence. Les évaluations disponibles des mesures ciblées en faveur des jeunes i '

cependant que la discrimination positive s'effectue parfois de fagon réduite avec un A
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de stigmatisation des publics concemés.

Dans le cas des aides 2 I'emploi dans le secteur non-marchand, les mécanismes de création
d'emploi n'obéissent pas A une logique de solvabilisation marchande; ils dépendent du
degré de la contrainte budgétaire. Aussi les méthodes d'évaluation sont-elles différentes de
celles concernant les emplois marchands aidés. Une premitre approche consiste 3 mesurer
I'effet de substitution entre ces emplois aidés et les emplois publics typiques qu'auraient
Permis de financer le montant du financement des nouveaux emplois restant 2 la charge des
administrations (c'est-2-dire la partic non-aidée qui ampute le budget disponible). Les
substitutions sont alors plus faibles pour les TUC et les CES que pour les CEC. Dans les
simulations "macro-économiquement bouclées”, I'hypothése adoptée est celle d'une
absence de substitution. L'cffet sur I'emploi résulte alors directement des flux financiers

affectés par les pouvoirs publics pour ces emplois.

2,
Le formation continne et la gestion de la mobilité professionnelle

Les aides contractuclles & vocation
aux branches et aux entreprises,
Politiques de formation cohérentes avec I'évolution dc l'organisation du travail, des
technologies et des marchés, n'occupent pas unc place privilégiée dans les flux en matidre
d'emploi. Elles voient méme leur importance financiére se réduire relativement, tandis que
d'autres dispositifs de la politique contractuelic de IEtat preanent de Timportance (comme
Taide 2 la réduction du temps de travail).

De fagon générale, oes dispositifs éaient novateurs en matiére de politique préventive. Ccla
signifie. qu'ils pouvaient favoriser, simultanément, Iamélioration de Femployabilité des
salariés dans T'entreprisc ¢ la recherche de compéitivité. Mais compte tenu du fait que
Pamelioration des capacités de mobilisé professionnelle qu'ils visent est conditionnée par
des transformations profondes de I'organisation du travail, des modalités de gestion et des
relations sociales, ces dispositifs n’ont pas cncore trouvé l'environnement institutionnel
Propice & leur éclosion. Tis émient pourtant jugés potentiellement les plus 3 méme de
favoriser une modification des structures productives des enurepriscs frangaiscs,
Sinscrivant initialement dans le cadre de la stasgic industriclle de "performance globale”

Préconisée par le XI¢me Plan (Gandois, 1992).

préventive telles que les aides 2 la formation continue
ainsi que les aides au conseil pour l'€laboration de



. [
2.3. L’accompagnement des plans sociaux, les conventions de conversion et la pf”‘"“

progressive

Les crédits de I'Etat pour I’accompagnement des plans sociaux ont pris une lmP"mM
croissante au cours des années récentes. Les dépenses ont atteint 17,8 milliards de francs @
1995 (Cour des Comptes, rapport public, 1997)7. L'accompagnement des plans socis”
est supporté par un ensemble complexe de dispositifs et leurs bénéficiaires rcpr&cnﬂi““f’
1995 environ la moiti€ des licenciés pour motif économique. Les mesures d'aides 2 18 o
de I'entreprisc, en particulier par mesure d’dge, occupent une place prépondéran®® o
rapport aux aides de maintien dans I'entreprise. Et parmi les dispositifs de sortie &
I'entreprise, 1a préretraite définitive (ou Allocation Spéciale du Fond National pour r

et la convention de conversion restent des plus sollicitées.

Un certain nombre d'entreprises frangaises paraissent abonnées aux conventions M
dans le cadre de plans sociaux négociés par la Délégation 3 I'Emploi. Ainsi, plus des o
tiers des allocations spéciales du FNE 1'ont €té a douze entreprises qui sc sont

moins trois fois en six ans au FNE. Ces entreprises ont couvert leur sureffectif Ll
des préretraites totales, dans des conditions dérogatoires au droit commun dans un ters
cas (rapport de la Cour des Compte réalisé en 1997 sur I'accompagnement des P
sociaux par I’Etat). Le recours 2 la convention de conversion s’est considéra
développé, il a concemé environ 150 000 personnes en 1994 soit 60% des bénéficiair® *
qui représentait une dépense de 7,6 milliards de franc dont 20 % assuré par I'Esat
ailleurs le taux de reclassement des personnes en conversion &tait d’environ 45% en 1

de 35 % en 1993 (au huitidme mois de la convention).

Cependant sur la période 1990-1995, on remarque 1'essor des aides au maintica d:‘:

I’entreprise au prix d’un passage au temps particl. Les mesures les plus sollicitées $°

recours & la convention de passage A temps partiel et 3 la convention de »
P

Progressive (PRP). Alors que la PRP permet d’organiser des transferts de savoir des &
anciens au plus jeunes on remarque qu'clles est essenticllement utilisée comme m““"
transition pour la préretraite totale combinée au temps paxfiel. Dans cette méme MZ
en 1995, 8% seulement des conventions de PRP conclues organisaient le travl
préretraité sur plus d’un an.

2.4. La réduction du temps de travail

Les réflexions autour de la réduction du temps de travail ont récemment connu uf se€

™ Cité par Liaisons Sociales, n° 117/97, cahier joint au numéro 12558.
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souffle dans de nombreux pays, notamment en Aliemagne, en Belgique, en France et en
Italie. C'est avec la montée du chomage que la réduction du temps de travail fut
explicitement pergue comme un instrument de politique active de I'emploi par I'Etat ct
Certains acteurs sociaux.

Le cas frangais est un des cas od les pouvoirs publics ont tenté d'impulser par la loi une
dynamique massive de réduction du temps de travail. Cette impulsion publique a émergé
dans un contexte social ob la négociation sur le temps de travail tardait 3 s'affirmer.

2,
| | 8 Temps partiel et réduction de la durée collective du travail : deux vecteurs possibles de

- " Mduction du temps de travail

La question du temps de travail est liée d'une part a la poursuite, certes ralentic, de la
Croissance de la productivité du travail, d'autre part au développement dans le secteur des
services d'activités od les horaires de travail collectifs sont plus courts que dans l'industric
ou I'agriculture (Taddéi, 1998). Pour la période récente, dans la mesure od la norme de
temps de travail collectif est demeurée inchangée depuis le début des années 80, la réduction
du temps de travail a opéré par deux autres Canaux :

- 1a réduction de la durée individuelle du travail (Cest-a-dire le développement du travail 2
temps partiel, les congés de formation, les congés parentaux, les interruptions volontaires
de carritre, les retraites progressives),

le chdmage.

Ainsi la tendance 2 la baisse de la durée du travail s'est-clie poursuivic malgré le blocage de
2 durée hebdomadaire legaledumvaiLCemmnces'muaduiIcparhmnée du travail
A temps partiel (dont les caractéristiques sont précisées ci-aprés), et plus particulidzement du
maﬂitcﬂq)spanicllmg(ladulécmoywnedutempswﬁdeﬂ(bmwenm,h
deuxidme plus élevée d'Europe derritre I'talic), au moment o la durée effective du travail

2 temps complet ne manifeste aucune tendance A Ia baisse.

Le taux d'emploi A temps partiel est passé dc 5.9% en 1973292 % en 1982t 2 16,6 % en
1997. L'inflexion marquante date de 1992, date correspondant 2 Ia mise en place d'un
abattement de 40% des cotisations sociales pour I'embauche d'un temps partiel, cumulable
avec les allégements de “charges sociales” sur les bas salaires. Les enquétes par
Questionnaire auprés des salariés indiquent aussi que octic montée du temps partiel
Correspond majoritairement & du temps particl subi ct non choisi (CSERC, 1998) - wl est
ainsi le cas pour 66% des jeunes de moins de 25 ans, particuliérement concernés par cetie
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forme d'emploi (cf. Annexe 3).

Tableau 27. Travail 3 temps partiel des salariés selon les secteurs (en %)

Part du travail 2 temps Poids du secteur en effectifs
partie} salariés
Industrie Tertiaire Industrie Tertiaire
France 54 21.1 215 70.9
Allemagne 74 224 369 614
lalic 3.7 7.6 36.8 59.7
Belgique 40 15.9 30.2 69.3
Pays-Bas 16.2 427 24.5 738
Espagne 2.2 76 32.4 64.0
Sudde 10.1 KN 264 72.5
Royaume-Uni 1.5 316 26.8 72.2
| __Europed 15 6.2 22.0 31.6 66.6
Source : EUROSTAT - Enquéie sur les forces de travail 1996

Tablean 28. Durée habituelle de travail des salariés A temps partiel en 1996
Ensemble Hommes Femmes
France 22h40 22h30 22h40
Allemagne 18h 50 16 h 30 19h05
Italie 24130 29 h 50 22 h 40
Belgique 2th30 21h30 21h30
Pays-Bas 18 h 40 19h20 18h 30
Espagne 18 h 00 19h20 17 h 40
Sudde 23h 50 18 h 40 24 h 50
Royaume-Uni 17 h 50 16 h 20 18 h 00
Als 19 h 40 19 h 20 19 h 50
Source : EUROSTAT - Enquéte sur les forces de travail 1996

Tablesu 29. Répartition des dorées de travail des salariés A temps partiel en l”Li!'—-’)

France Allemagne  ltalie  PaysBas  Sudde  Royaume- suge L]
Uni 4
1- 10 heures 10.1 19.9 6.3 28.5 119 24.0 192
hommes 9.7 315 5.1 34.7 27.2 329 259
femmes 105 185 6.7 26.5 9.0 224 179 4
11-20hewres | 40.5 46.6 436 332 254 409 41.5
hommes 505 45.0 27.1 216 392 390 382
femmes 386 468 49.5 37.0 228 413 421
20- 30 heures 31.5 33.2 292 19.4 43.6 29.1 30.1
hommes 242 233 218 147 21.0 218 219
femmes 32.9 343 319 21.0 48.0 304 317 J
> 30 heures 17.9 0.4 209 189 19.1 6.0 9.3
hommes 157 02 46.0 290 12.6 64 140
femmes 184 0.4 120 155 20.3 59 83 _J

Source : EUROSTAT - Enquéte sw les forces de travail 1996

Tablean 30. Part du temps partiel contraint dans le temps partiel (en %)

Durée du travail Hommes Femmes
30 heures ou plus 52 2
De 15 229 heures 58 42
Moins de 15 heures 43 he)

Source : enquéte complémeniaire 8 I’ enquéte Emploi, mars 1995
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L'ambition des lois Robien et Aubry est d’encourager un autre vecteur de la réduction du
temps de travail, celui passant par la baisse de la durée collective du travail A temps plein.

¥}
2. De la durée igale & la durée effective : évaluer l'impact de la contractualisation en

"“ére d'ellploi

Laloi Robien, puis la loi Aubry marquent un¢ é&ape particulitre dans 'approche du temps
de travail par les pouvoirs publics. A coté de l'incitation au temps particl, il s'agit désormais
d'encourager les acteurs sociaux 3 négocier la réduction de la durée collective du travail
dans chaque entreprise dans le but de maintenir ou de stimuler Iemploi. Les directions
entreprises y sont encouragée par des allégements de cotisations sociales. Les syndicats
sont incités & discuter l'aménagement du temps de travail en contrepartic d'une
compensation salariale et de la réduction de la duréc du travail & temps plein.

Les mesures d'incitation 2 la réduction de la durée collective du travail ont la particularité
d'étre des mesures entrant dans le cadre de ce que nous avons appelé a contractualisation
entre les pouvoirs publics et les entreprises en matiére d'emploi. L'octroi de flux financiers
en direction des entreprises est conditionné par des embauches ou par le maintien de
lemploi. Cet octroi a également comme contrepartic l'engagement de  négocier
l'aménagement-réduction du temps de travail.

La trs grande majorité des expériences de RTT correspondent ainsi & des acconds qui ont
€€ signés en application des cadres contractuels existants, depuis Ia * loi quinquennale ™ et
Ia “ 1oi Robien ". Ce cadre Kgislatif est complésé par un accord interprofessionnel du 31
Octobre 1995 qui a pour objectif dinciter les branches professionnelles & négocier sur ke
thme de I'annualisation et de la réduction du temps dc travail Quelques accords
Commencent & étre signés dans le cadre de 1a nouvellc “Loi Aubry”. Le recul manque encore
Pour en évalver limpact. Le rapport final présentera les premidres  monographics
disponibles de I'application de cetie loi. Signalons quelques accords signés en dehors de ces
Cadres contractuels.

Les simulations macro-économiques de 1a réduction-réorganisation du temps de travail
RT) concluent & un impact positif en termes d'emplois du financement de cette mesure 3
condition que la réorganisation du travail puisse accompagncr la réduction substanticlle de la
durée du travail et la compensation salariale.

Cest pourquoi le succds de ces demiers dispositifs dépend essenticllement de la capacité
des acteurs A nouer le dialogue sur le lieu de travail, ce que les monographies présentées

dans ce rapport ont tenté d'appréhender (Annexe 1).
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Ces monographies permettent en outre de s'interroger sur les perspectives de 18 Rﬂ_a
matiére de gestion de la main d'ceuvre. La RTT ne fera-t-elle que maintenir la j
taylorienne des tiches dans le cadre d'un temps de travail réaménagé ? La RTT abOl“i“‘“e
différer des suppressions d’emploi et geler des gains de productivité ? Peut-clle paﬂ"“"
travailler autrement en ouvrant la négociation sociale sur la maniére d’organiser et d’

le travail ? Permettra-t-elle d’impulser ou d accélérer les apprentissages orgamsaﬂ"““cls
de gestion ? (Guinsburger, 1998).

i

Les aides publiques de la Loi Robien doivent donc &tre également évaluées & I'aunc d_‘ lot
capacité 2 générer des dynamiques de négociation d'entreprise, de réorganisation ¢

du travail et d'accds  I'emplois pour des personnes peu ou faiblement formées. Les
publiques destinés 2 favoriser les améliorations structurelles des organisatio™
compétences ont €té fondues dans les dispositifs de court terme *'d’aide l'cmploi"- net
donc probable que la réussite que la loi sur la RTT, dans la perspective évoquée, sd'
dépendante de la capacité des pouvoirs publics 2 restaurer des aides aux conseils - P

ou privés - destinés A accompagner 1’application de la loi .

*

* %

La principale limite de la politique de I'emploi est sans doute qu'elle prend la dﬂ“""'de :
travail des entreprises comme une donnée homogene. Les propriétés de cette demand® &
travail sont rarement discutées dans les évaluations. Cellesci considerent une &
vavail agrégée, simplement affublée d'unc hypothese de substituabilité Y
complémentariéé des facteurs. Le probkme de la politique de l'emploi sem‘ "
"simplement” d'adapter l'offre de travail & cette demande. Dans cette

mesures générales cherchent A réduire le colt de cette offre de travail, ,ugempé“"‘w
mesures ciblées visent A accroitre les qualifications des offreurs de travail s
employables ou 2 réduire leur codt relatif par rapport A celui des autres travailleurs-

Or rien ne dit qu'en réalité, la demande de travail obéisse aux hypotheses nadiﬁonmlm’:
utilisées pour simuler la politique de 'emploi. Les stratégies d'entreprises sont Hﬂ‘“‘pﬁ
les déterminants de la compétitivité ne se réduisent pas aux collts de production- ns
alors d'identifier précisément les différents types d'entreprises, leurs stratégics:
attitudes vis-2-vis des dispositifs de politique de l'emploi, les régles et les “’um‘d
institutionnelles qu'elles utilisent, les compétences et les qualifications qu'elles mOb‘l‘sa‘
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L'enjeu est de donner une représentation plus réaliste de I'économie qui soit 3 méme d'aider
le décideur a évaluer I'efficacité de la politique de I'emploi afin d'éviter le gaspillage des
deniers publics. Cette préoccupation constituera la tile de fond des méthodologies utilisées
dans Ia deuxiéme partic de cc rapport afin d’évaluer les nouvelles pistes de la politique de

I'emploi.
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DEUXIEME PARTIE

LES NOUVELLES PISTES DE LA POLITIQUE DE L’EMPLOI:
PREMIERES EVALUATIONS



Le gouvemnement a décidé d'engager la poliuque de Pemplor dans deux directions : la
réforme du financement de la protection sociale et la réduction du temps de travail. Les flux
financiers consacrés a ces mesures d ordre général feront 'objet d"un débat dans le cadre de
la prochaine loi de finances. Cette demiere partie du rapport vise a fournir un éclairage et
une evaluation des hypotheses et arguments motivant le contenu possible ces deux

reformes.

En premier lieu, la réforme du financement de la protecuon sociale a pour objectif de
rechercher les modes de prélevement qui soient les moins pénalisant pour ['emploi. Ce
débat oppose un double éventail d arguments que nous tenterons de sérier.

La premitre opposition met en présence les arguments en faveur d'une assiette de
cousations assise sur le salaire et ceux qui pronent une extension de 1'assiette 3 d'autres
revenus, voire une refonte totale de l'assiette. Dans ce sens, deux propositions sont
régulirement évoquées dans le débat public : une assictie fiscale plus large que celle de
'IRPP incluant les revenus du capital et de certaines catégories non-imposables. une
assictte reposant sur la valeur ajoutée des entreprises.

La deuxi¢me opposition met en présence les arguments favorables au maintien de I'actuel
partage des revenus et A 'a réduction du colit du travail, et notamment du colit du travail
non-qualifié face aux arguinents avangant que le probleme est de sumuler les entreprises qui
développent |'emploi au detriment des entreprises dont la part de la masse salariale dans la
valeur ajoutée est plus faible. Quelques travaux considerent toutefois que ces deux types de

mesures doivent étre appliquées simultanément.

Ces deux ensembles d'arguments ne se recouvrent pas. Certains arguments sont tout 2 la
fois en faveur d'un changement d'assictte et d’'une réduction du coit relatif du travail.
D’autres arguments militent pour un maintien de l'assiette salaire et pensent inutiles les
mesures de réduction du coat du travail. D"autres encore justifient un changement d’assiette
pour stimuler 1'emploi sans que le mécanisme recherché soit nécessairement la réduction du

cout relatif du travail.

Trois types de mesures d’ordre général sont généralement envisagées :

- La r&duction des cotisations patronales sur les bas salaires. Elle vise 3 réduire le cout du
travail non-qualifié.

- La mise en place. en leu et place ou en complément de I'assiette salaire d’une assietie
Valeur Ajoutée ou dénvée de la Valeur Ajoutée. Elle a pour objectif d'instaurer un
prélevement qui fasse dépendre les contributions sociales d'un indicateur comptable de
résultat des entreprises.

- La modulavon des cousations patronales en fonction d'un ratio mesurant la pant des
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salaires dans la valeur ajoutée. Cette modulation peut étre assise sur une assiette salaire tout

aussi bien que sur une assiette valeur ajoutée.

En deuxiéme lieu. la loi d'incitation et d orientation sur la réduction du temps de travail aval
pour objectif d'enclencher une dynamique de négociations d’entreprise sur l‘aménagcm"'""
réduction du temps de travail qui soit préalable A une seconde loi fixant les condition
définitives du passage aux 35 heures. La logique de la premidre loi a éé présentée dans v
premiere parue de ce rapport. Il s’agit désormais de dresser un bilan des pmmims
négociations afin de préciser les termes du chantier de la deuxiéme loi. Celle-Ci devrd
délimiter précisément le contenu des regles inhérentes a cing volets : la durée du travail 0°
cadres, le volume autorisé des heures supplémentaires, les modalités de I’ aménagcmcmd

temps de travail, le statut du temps partiel, la détermination du salaire minimum:.

L objet de cete deuxiéme partie est de fournir les premiéres évaluations de ¢€$ de*
chanuers.

En ce qui concerne la réforme du financement de 1a protection sociale, le rapport Mﬂm“’aud
(1998) fait autorité dans le débat public récent. Ce rapport a cherché 2 évaluer 1'impact des
différentes propositions, en s'intéressant notamment 2 celles, inhérentes 2 la modulation des
cotisations patronales ou de la prise en compte de la valeur ajoutée, contenues dans ¥
rapport Chadelat (1997). Edmond Malinvaud en conclut 2 I'inefficacité de telles mesurcs:
recommande pour sa part un allegement d'ordre général cotisations portant sur les b
salaires. Selon I'auteur, cette mesure est la seule qui soit réputée efficace en termes
créations d'emplois 2 long terme.

Cette conclusion forte suppose que la méthodologie sur laquelle repose le mod?le ¢
débouche sur cette recommandation soit des plus rigoureuses. C’est pourquoi nous avo®®
repris unes par unes les hypothéses ayant servi 3 I'écriture du modele de Malinvaud- use

lecture attentive de ce modéle laisse apparaitre qu'il a €€ écrit de fagon incomplete: e
teste pas les effets d'une réduction du coit du travail non-qualifié mais ceux d'une réducﬂ
du coiit du travail en général. Il n'a pas fait I'objet d'un bouclage macro- économlquc

scénario qu'il décrit est nécessairement inachevé dans la mesure o le modele n inclut p¥
tous les effets que ses propres hypotheses mettent en scéne. En particulier, le modele
tenait pas compte des effets A long terme des vanations de la demande. Nous avons dor
poursuivi et complété I'écniture de ce modéle, en reprenant la méme structure que Ocuc

rapport Malinvaud. Notre conclusion relativise nettement celles du rapport Malinvaud-

Le rapport Malinvaud concluait intuitivement 2 I'inefficacité d'un changement d’ a“'cm

on
10
d’autres scénarios alternatifs a la proposition qu'il privilégie sans procéder 2 la modélis?
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de ces scénarios. Dans un deuxiéme temps, sans modifier la structure du modeéle. nous
avons donc simulé les effets sur 'emploi de la mise en ceuvre d’une assiette valeur ajoutée,
d’une assiette Excédent Brut d'Exploitation et d'une modulation des cotisations patronales

en fonction de la part des salaires dans la valeur ajoutée (sur la base d'une assiette salaire).

En ce qui concerne la réduction du temps de travail, les rapports et travaux explorant les
scénarios de 2RT et ayant servi i 1'élaboration de la loi d’incitation et d’orientation sur la
réduction du temps de travail ont été analysé en deuxiéme partie de ce rapport. L'évaluaton
de la mise en place effective de cette premiére loi passe par I'analyse des accords conclus
durant la période et |'interprétation que les acteurs en font dans I'entreprise, oi se met
concrétement en ceuvre la réduction du temps de travail. Nous avons procédé pour cela au
recensement quantitatif et qualitatif des accords. Nous les avons classés selon les logiques
présidant A leur mise en ceuvre dans les entreprises. Le type d’accord, offensif ou défensif,
prévus par le dispositif 1égal est pris en compte. Mais c’est également la capacité de
réorganisation sur le long terme dans le cadre de la recherche d'une stratégie industrielle
plus ou moins innovante qui délimite le contenu des différents accords. Nous opposerons
un tel changement, qualifié d'* organique” aux changements qualifiés de
* mécaniques " impliquant uniquement des ajustements de court terme Cette €valuation, de
Nature quantitative et qualitative, doit fournir des indications nécessaires 2 la rédaction de la

seconde loi devant fixer les conditions définitives du passage aux 35 heures.

La mise en place des 35 heures s'accompagne de dispositifs incitatifs engageant des flux
financiers en direction des entreprises. Ces dispositifs sont assimilables 3 des mesures
visant 2 annuler la hausse du coiit du travail pour les entreprises qui négocient le passage
aux 35 heures sans réduire les salaires. Ces dispositifs devraient prendre fin avec la
promulgation de la deuxiéme loi imposant le passage définitif aux 35 heures. Le
gouvernement a décidé de coupler cette deuxiéme loi avec la réflexion sur la réforme du
financement de la protection sociale, afin de stimuler les entreprises qui développent

I'emploi dans le cadre du passage aux 35 heures.

Nous étudierons donc I'opportunité de metre en cohérence ces deux ensembles de
dispositifs de politique de 1'emploi (réforme du financement de la protection sociale et
réduction du temps de travail) actuellement a I'étude par les pouvoirs publics. La question
centrale est alors de savoir si la réforme des cotisations patronales peut étre 1’occasion de
Promouvoir les principes de prélévements qui encouragent les entreprises s'engageant dans
une réflexion de long terme sur |'innovation et 1'emploi lors de I"application de la deuxi¢me

lot sur les 35 heures.
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Le chapie 5 maite des propositions relatives a la réfonme du financement de la prow"don
des

sociale ayant pour but de stimuler I'emploi. Il propose des évaluations, inédites:
différentes propositions.

Le chapitre 6 fournit un premier bilan des accords de branche et d’entreprise conclus dans g
cadre de la mise en ceuvre des dispositifs de la loi d’orientation et d'incitation suf les 2

heures.



CHAPITRE §

LA REFORME DU FINANCEMENT DE LA PROTECTION SOCIALE

La réforme du financement de la protection sociale met en jeu deux types de débats.

Le premier met en jeu un choix de société. Le mode de financement des dépenses sociales
est en effet étroitement li€ A la représentation que construisent les différents acteurs a propos
de leur position sociale respective et de leur responsabilit€ dans la prise en charge collective
du risque. La perspective d'une société essenticllement salariale justifiait I'avénement d'un
systéme de financement assis sur les salaires. Ce systtme est aujourd’hui mis en question
par les partisans d'une fiscalisation de certains volets du financement des dépenses sociales.

Le second débat porte sur I'efficacité économique de chaque systéme. Le crittre d’efficacité
économique fait évidemment I’objet de nombreuses controverses, quant 2 I'indicateur qui
Servirait 2 le mesurer. Nous soutiendrons pour notre part que le chomage et I'exclusion
Peuvent étre considérés, dans la réalité économique et sociale européenne de cette fin de
sidcle, comme les principaux indicatcurs de dysfonctionnement économique. 1l n’est ainsi
Pas étonnant que les projets de réforme du financement de la protection sociale aient pour
motif central de rechercher le mode de financement le moins pénalisant pour ’emploi. C’est
donc 2 cette aune que ce chapitre évaluera I'efficacité de chaque proposition.

La premiere section établit une topographic des propositions en présence selon les logiques
sociales, puis selon les logiques économiques qu'elles sous-tendent. La deuxidme section
dresse I'inventaire des différentes réformes possibles du financement de la protection
Sociale. La troisi¢me section expose les simulations que nous avons réalisées pour évaluer
les effets sur I'emploi de chaque type de réforme proposée. Elle procedera en utilisant le
ModRle utilisé par le rapport Malinvaud, en y incluant les éléments manquants, pour donner
a représentation la plus compléte possible des mécanismes enclenchés dans chaque cas.
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1. Les termes du débat

1.1.

Le débat de société

La controverse qui porte sur la logique de financement de la protection sociale est un déw
de société. Ce débat oppose les partisans d'un financement reposant sur une assiett¢ salal®
a ceux qui estiment que cetie assietie est devenue trop restreinte et que son maintic?
essentiellement pénalisant pour I'emploi parce qu’il taxe le travail et non le capital (od
argument économique sera discuté au point suivant).

Les arguments politiques en faveur d'une assiette salaire se réferent 2 l'°[’l’°si‘i_on
traditionnellement établie entre les logiques d’assurance et d'assistance auxquelles sont
des modes de financement spécifiques. La logique d’assurance sociale repose suf
socialisation du risque dans le cadre de l'activité productive. Elle se matérialise P& b
cotisation sociale, patronale et salariale. La logique d’assistance obéit 3 un priﬂcipc'
solidarité nationale. Elle s¢ matérialise par 1'imp6t prélevant le financement de la solids”
sur le citoyen & mesure de ses capacités contributives. Le systéme frangais est certes o
mixte de ces deux logiques (communément appelées bismarkienne pour la Pfemie'ﬁ
beveridgienne pour la deuxi¢me). Néanmoins la premiere logique, a I'origine de I8 ges? 0‘1
paritaire des caisses de sécurité sociale, imprégne fortement une partie du mouv
syndical frangais.

ans 1'0“‘"‘8‘

de Friot (1999) Puissances du salariat. L’argument central est que la protection

L’assiette salaire trouve sans doute sa justification théorique la plus compléte d

financée sur une telle assiette représente la reconnaissance sociale du statut salarial
acteur central de 1'économie. Elle constitue une contrepartie forte accordée par l'ct‘l‘ll’l"yel‘lr
la relation de subordination qui caractérise le contrat de travail. Les cotisations et pl'csmu
sociales représentent un salaire socialisé (d’od I'idée d'un salaire différé) qui, en tant
tel, résulte de 1a norme de partage du surplus que le salariat, institutionnellement rec
grace au caractére représentatif politiquement conféré a ses organisations syndicales: 8
obtenir collectivement et gérer paritairement. Un tel principe de financement €St
considéré comme un point d’appui pour étendre par la suite la sphere du contrdle salariél
la répartition du surplus économique. Il est justifié par I'extension du taux de salaris"don
la population active, qui n'a cessé de croitre au cours de ce siécle. M
A contrario, la fiscalisation est pergue comme la méconnaissance de la partition de 12 .
en classes sociales. Elle repose sur le présupposé d'une société composée d'i“dl‘v
rationnels. La fiscalisation est alors pergue comme l'un des termes du couple b
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solidarité-épargne dénoncé par Friot. Dans cetie vision du monde, la solidarité, financée
par I'impdt, trouve, selon I'auteur, son complément dans I’assurance ou I'épargne
individuelle (tels les fonds de pension) pour couvrir les dépenses de santé et de retraite que
Ne peut assurer la collectivité sur la base trop restreinte d’un impdt que les libéraux
entendent par ailleurs réduire.

A P'inverse de la position de Bernard Friot, quatre types d’arguments militant en faveur
d’une extension de 1"assiette actuelle ou d'un changement d'assiette peuvent étre recensés :

- Tout d’abord un argument inhérent 2 I'objectif d’universalité de certaines prestations.
Nombre de revenus échappent au financement de la protection sociale 2 I'heure ol son statut
universel est en passe de s'instaurer : un nombre croissant de non-salari€s pergoivent les
Prestations sociales. Ces derniéres tendent donc de plus en plus a étre déconnectées de leur
source de financement. La fiscalisation partielle se justifie donc au moins par le principe de
solidarité qui prévaut de plus en plus dans le versement des prestations.

- Un deuxieme type d’argument porte sur la charge de financement, croissante, qui pése sur
les cotisations sociales, si 1'assiette n'est pas modifiée ou €largie. La pression deviendrait
inSupponablc pour ceux qui financent les dépenses sociales (surtout pour les salariés qui
ont supporté I'essenticl de I'effort supplémentaire de financement, soit sous forme de
hausses de cotisations, de CSG ou de RDS). La modification ou I'€largissement consisterait
alors 3 intégrer la valeur ajoutée ou ses dérivés, ce qui aurait pour cffet d’intégrer le profit
des entreprises dans 'assiette de financement de la protection sociale, 2 coté d’autres types
de revenus taxés par la CSG et le RDS (notammant les revenus du patrimoinc des
Ménages).

- Pour cerains, en troisitme licu, 1'augmentation des cotisations exerce par ailleurs un
alourdissement du coit du travail, particulitrement pénalisant pour I'emploi. Ce demier
Point sera discuté dans la sous-section suivante. De plus, ’augmentation des cotisations
salariales pese sur ke pouvoir d’achat des ménages et pésc sur la consommation. Pour y
Pallier, certains ont préconisé un basculement des cotisations salariales vers une CSG
€largie aux revenus non-salariaux et aux revenus du capital.

- Enfin le demier type d'argument est un argument redistributif. 11 souligne le réle de la

fiscalit¢ dans la définition des normes de répartition et d'utilisation des revenus entre les
classes sociales. Ainsi, la question se pose d¢ savoir s'il est normal que les profits

d’exploitation et les revenus du capital, qui s¢ sont particuliérement accru dans la derni¢re
décennie, participent si peu au financement de la solidarité sociale nationale.

Une position médiane tente de concilier ces deux logiques. Elle consiste 3 diversifier les
Sources de financement. 11 s'agit de maintenir une assictte salaire sur certains volets od
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I'acteur salarial et I'acteur patronal sont au cceur des activités engageant le risque OV

(I'activité de production et le retrait de |'activité, en I'occurrence), et 2 promouvoir d gt
sources de financement faisant participer d'autres catégories de revenus lorsque | ob.le‘mf(k
solidanité universelie est en jeu.

Cette combinaison a longtemps €t€ celle qui, peu ou prou, a prévalu dans lévolullond
systéme 2 la frangaise, pour peu que le compromis qui s'est maintenu jusqu'alors 1€ st

pas mis en question. Cest ainsi le budget de I'Etat qui décide du taux des cotisations ad

comble les déficits sociaux. L'introduction de la CSG, puis du RDS, en complément &
cotisations sociales, correspondait encore a ce type de compromis.

Toutefois, le basculement des cotisations salariales vers une CSG élargic releve g
logique de fiscalisation progressive du financement des dépenses maladies. Certains 34"

(Sterdyniak et Villa, 1998) proposent dans cette direction de maintenir une assictic
pour le financement de I'assurance-chdmage et des retraites, mais de fi _
progressivement le financement des dépenses familiales et maladies relevant d'un¢ ]oglq“
universelle.

1.2. Le débat écomomique ou la nmature des transformations de l'écomomie

Deux ensembles d’arguments économiques peuvent respectivement étre distingués
I’appui des deux principaux types de réformes proposées :

- L'allegement des cotisations sociales sur les bas salaires.

- La prise en compte des stratégies d’entreprises en matiere d'emploi au regard de
situation comptable.

Le premier ensemble d’arguments s'inscrit particllement dans le cadre de I mlﬂ?‘éuﬂ‘:
orthodoxe des causes du chdmage d'équilibre, exposée en premidre partic de ce NPPO

ce qui conceme les fondements des mesures de réduction du cofit du travail.

Le deuxiéme ensemble d’arguments tient compte du changement structurel qui 8 Pfés'dé
modification de la norme de la répartition des revenus en faveur des profits. Ce chan s
structurel se matérialise par le recouvrement de |'autonomie financiére des entrepriscs

un univers économique incertain ol I'innovation industrielle dans la sphere réelle
devenue risquée, d'oil un ralentissement des taux d'investissements et de croissanc® ¢
montée de I'épargne financiére spéeulative. Cette analyse, que nous développerons o
que particllement sous-jacente aux propositions du rapport Chadelat.

La proposition du rapport Malinvaud de réduire encore les cotisations patronales suf les b:

salaires s'inscrit dans la lignée des hypothéses fondant le premier ensemble d 3fgumc
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L2,

Cette proposition repose sur le diagnostic suivant : le chomage d'équilibre s'explique
essentiellement par la structure des colits relatifs de production tandis que la croissance
dépend des capacités d'innovation des entreprises. Ainsi, le chdmage des non-qualifiés est-
i1 dd & un coit du travail excessif qu'il convient de réduire. Toute réforme qui préserve la
Part des profits dans la valeur ajoutée. réputée nécessaire pour assurer le dynamisme de
investissement, et réduit le coat relatif du travail non-qualifié assure sur le long terme une

dynamique soutenue de croissance et d'emploi.

Cette proposition perd de son efficacité si les deux hypothesesclés qui fondent son
diagnostic sont invalidées. Premiérement, les effets d’une baisse du coiit relatf du travail
Non-qualifié sur I'emploi ne sont pas indiscutables. Deuxiémement, le rétablissement de la
pant des profits dans la valeur ajoutée ne s’est pas matérialis€ par un boom des
investissements et des innovations, a-fortiori parce que la réaction des entreprises est

hétérogene.

Une analyse plus approfondie des comportements des entreprises et des traits du régime de
Croissance macro-économique qui caractérise 1'économie francaise est alors nécessaire. Elle
S’écarte des interprétations orthodoxes des causes de la persistance du chdmage d’équilibre.
Elle débouche sur un diagnostic et des recommandations différentes de celles du rapport
Malinvaud.

L’économie frangaise, ses entreprises, |'emploi

La sani¢ financiere de 1"'économic frangaise différe radicalement de celle du début des années
Quatre-vingts. Globalement, la situation financiére des entreprises est maintenant rétablie.
Les entreprises sont désormais désendettées, aussi bien les grandes entreprises que les PME
(Tableay 31). Leur taux d autofinancement dépassent 110 %. La part des profits dans la
Valeur ajoutée a gagné onze points depuis 1984, date & laquelle les politiques salariales du
Secteur public ont donné le signal d’une désindexation des salaires sur les prix qui s’est
Propagée dans 1'ensemble de 1'économie. Le coiit du travail évolue désormais A un rythme
inférieur A celui des gains de productivité et des prix ct la flexibilit¢ de I'emploi s’est accrue
Comme I'indiquent les travaux du CSERC. La cause essenticlle du chdmage ne tient donc
Plus dans les facteurs d'offre. ni dans la rigidité du marché du travail.

Sur la demiere décennie. I'économie frangaise est caractérisée par une situation de
Croissance inférieure A son taux potenticl en raison de la faiblesse des taux d’investissement
@ d'une consommation longtemps atone. Cette croissance ralentic est faiblement
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inflationniste, mais porteuse d une épargne excédentaire, d'un déficit mécanique de rett®
fiscales et d'un chomage de masse persistant. L'incertitude qui régne sur I‘cnscﬂ'\bledes
marchés n’est pas pour rien dans la morosité des anticipations des entreprises € dﬁ
ménages, comme |'indique la montée historique des taux d'épargne. Ce phénomene !
la constitution de la part des entreprises et des ménages d’encaisses de précaution ou

spéculation pour faire face 2 un avenir incertain.

Des lors, les profits d’exploitation auraient pu constituer la source d’innovations plaga” i
France sur une trajectoire de ** Performance globale ”, comme le préconisait le ™|
Gandois. Non seulement les monographies d’entreprises existantes (voir notamment
présentées au chapitre suivant) concluent généralement i la prédominance de logiq“‘@‘dct
valorisation des fonds propres sur le trés court terme, mais surtout les taux d'investi _
demeurent faibles au plan macro-économique, tandis que se consolide la fmanciﬂfis'u&
c'est-a-dire la part des activités financiéres dans les activités des entreprises.

LA se trouve sans doute la principale mutation des deux dernieres décennies. C’est moifi
“ révolution informationnelle "!, provoquant un nouveau clivage entre les qualiﬁés o
non-qualifiés qui est A l'origine du *“ chdmage structurel” des non-qualifié qu
modification de la norme de résultat dominante prise pour référence pour sanctionn®
performances des entreprises qui caractérise les évolutions de 1'économie européenn¢:
norme est directement liée aux objectifs fixés aux entreprises par les actionnaires don
place est autrement plus grande que durant les trente gloricuses. Autrefois financé®®
endetternent auprés des banques, les entreprises désendettées s'engagent désormai$ d‘us
des stratégies de croissance financitre dont le centre de gravité se situe dans 13 i
qu’exercent les marchés financiers. Dans une situation de croissance européennc ralef
réduisant les camets de commande des entreprises, 'objectif de la valorisation d¢$ f
propre se maténalise inévitablement par un ajustement 2 la baisse de la part des salaires

la valeur ajoutée.

71 Voir I'ouvrage de Daniel Cohen (1996). Richesses du monde. pauvreté des nations.
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Tableau 31

Situation financitre, épargne et investissement des entreprises francaises

e —
—— 1970 1975 1980 1985 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997
Taux 755 645 617 757 889 942 983 1035 1147 1149 112.1 1183
Tautofinancement
Taux de marge 29 26 24 255 325 327 324 32 318 32 317 323
Taux d'épargne 167 125 12 128 168 177 178 173 184 188 188 183
i Taux 221 194 194 169 189 188 181 16,7 16,1 163 159 155
Mssemcm

Sources : Comptes de la Nation

L’évolution parallele des taux de marge et des taux d’épargne indique que les profits ont
alimenté en grande partic I'activité financiére des entreprises. L'on retrouve ce phénomene
structurel dans 1'analyse de la structure de la balance des paiements frangaisc. En 1980, les
transactions courantes représentaient 71,1 % des flux financiers portés au crédit de la
balance des paiements alors que les mouvements de capitaux n’en représentaient que 28,8
%. En 1996, les transactions courantes ne représentent plus que 14,8 % de ces flux alors
qQue les mouvements de capitaux en représentent 85,2 %.

Les profits restaurés n’ont donc pas aliment¢ de fagon significative I'investissement durant
la décennie passée, si bien que I'emploi a stagné et la croissance s’cst positionnée & un
rythme annuel moyen trés inférieur A son taux potentiel™. Les profits ont au contraire €€ ke
support d'une financiarisation accrue des entreprises et de stratégies de croissance externe,
se traduisant par des fusions-acquisitions, dont les conséquences sur I'emploi ont &
parfois néfastes dans un contexte de débouchés en contraction sur les marchés. Nombre
d’entreprises ont alors cherché a réduire leur masse salariale (les salaires et 'emploi) pour
afficher des résultats nets en progression, conformément aux objectifs requis par leurs

actionnaires.

Dans ce contexte, ke mode de financement de la protection sociale ne fait qu'amplifier la
tendance au déplacement du pantage des revenus en faveur des profits. Les entreprises sont
dautant plus poussées 2 comprimer leur masse salariale que le financement de la protection
sociale est assis sur les salaires (le travail est alors plus tax€ que le capital et les profits).

— —

e tauy de croissance potenticl est le taux de croissance permis par les capacité de production disponibles dans
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1.2.2.

Le role des politiques publiques de V'emploi

Cela a €€ dit. les objectifs des politiques actives de 'emploi ont oscillé dans la Périodc
récente entre les mesures d'ordre général et les mesures ciblées. If est abusif d opposef ks
objectifs de ces deux ensembles de mesures car ils sont en large partie complémcnm
Encore faut-il que le diagnostic qui fonde le choix de chaque mesure soit fondé. o
I"apparente inefficacité de 'un ou de I'autre type de mesure peut étre du 2 une rcpréscmaﬁon
erronée de la réalité économique. L'objet de cette derniére partie était de se centrer SUf Jes

mesures d’ ordre général que le gouvermement entend mettre en ceuvre.

Dans le contexte structurel analysé ci-dessus. il est clair que les travailleurs les moif
qualifiés (les moins diplomés et dotés d’une faible expérience) sont les plus fragilisés d.’ns
la file d’attente qui se forme alors. Des mesures ciblées existantes, exposées en P
partie de cc rapport, s'avérent certes nécessaires. Mais notre  diagnostic
fondamentalement différent de celui qui a trop souvent ét€ évoqué : celui qui théorise que ¥
changement de Ia nature du travail aurait engendré un clivage entre les inclus, appelés aus
les * nouvelles théories du marché du travail " (Perrot, 1992 ; Lindbeck et Snower, 19
les insiders, et les exclus, nommés les outsiders.
On débouche 2 I'évidence sur des recommandations d’un¢ autre nature lorsque 1'on :20':‘
t
travail non-qualifi€”> pour encourager les employeurs 3 recruter du travail non—quallfé ¢*
de chercher A infléchir ia répartition et I'utilisation du surplus économique pour stimule?

le contenu des mesures d’ordre général : ke probléme est alors moins de réduire I¢ ¢

innovations, l'investissement et I'emploi. Au surplus, méme si le diagnostic (2 notr®
erroné) d’un clivage technologique était validé, la mesure appropriée ne scrait-cli¢
d’aménager des filidres d’entrée vers I'emploi qualifié et non de stimuler I'emploi o
qualifié ?

L'emploi n'est évidemment pas I'objectif naturel d’entreprises soumises 2 de tels criu!f'ﬁ
maximisation du résultat net. Dans ce nouveau contexte structurel, différent de cel¥
décennies précédentes, il revient par contre aux pouvoirs publics d'assuref
environnement propice 2 la création d'emplois, ne serait-ce qu'en assurant une cnoi-‘»“‘mcc
plus proche possible de son taux potenticl, ce qui permet d’accroitre les débouchés
camets de commande) et donc ['emploi des entreprises restructurées. Cex
évidemment par un réglage macro-économique adéquat de la politique monétaire ot 8
politique budgétaire dont la qualité permettra ou non le soutien 2 la croissance a mo

I"économice. 11 est aujourd hut estimé aux alentours de 33 3.5 % cn France.
7 Rappclons (cela a €€ vu en premiére partic) que la fiexibilité dc I'emploi (A travers la montée des

temps particl) et du colt du travail est maintenant largement acquise en France ct qu'il reste relativeme®
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terme. Ce facteur est d'importance. Une croissance soutenue de 3,2 % a permis ne serait-ce
Que la création de 350 000 emplois en 1998. C’est pourquoi il parait erroné, dans les
Modeles de représentation de I'économie, de raisonner A croissance inchangée A long terme,
comme le fait le rapport Malinvaud. Dans les simulations que nous présenterons, tout en
conservant les hypothéses de comportement des individus utilisés dans le modéle
Malinvaud. notre modele tiendra compte de I'impact des fluctuations de la croissance. A
long terme I'emploi dépend alors également des variations possibles de la demande et de la
Production tout autant que de la structure des colits de production. Ajoutons ici que la
Croissance frangaise n'a jamais é€ aussi riche en emplois (elle I'est deux fois plus que

durant les * Trente Gloricuses ).

Il revient également aux pouvoirs publics d’infléchir la politique de 1'emploi des entreprises
Par une fiscalité qui tiennent compte de I'hétérogénéité des situations financitres et des
Stratégies en matidre d’emploi. 11 s'agit alors de stimuler les entreprises qui utilisent leurs
Profits pour I'investissement, 1'innovation et 1’emploi et mettre 3 contribution les autres
Pour le compte de la solidarité sociale ou nationale. En effet, malgré les tendances générales
Mises en exergue ci-dessus, la situation financiére et les logiques de court-long terme des
entreprises sont loin d'étre homogenes, notamment & I'égard de leurs politiques de gestion
de I'emploi.

Deux ensembles de propositions recherchant cet objectif peuvent étre répertoriés : changer
d'assiette pour tenir compte de la valeur ajoutée ou des profits bruts, conserver I'assiette
Salaire mais moduler les cotisations en fonction de la part des salaires dans la valeur ajoutée.
Ces propositions sont successivement déuwillées, apres avoir rappelé la recommandation du
Tapport Malinvaud, plus classique 2 1'égard de la politique de I'emploi francaisc de la
dernidre décennie : cette recommandation s'inscrit dans la lignée des mesures d’allégement
du coilt relatif du travail sans modification du partage salaire-profit

2
A rchercher ge ce 3
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2. L’éventail des propositions de réforme du financement de I8
protection sociale

2.1. Réduire le coQt du travail nmom gqualifié

. . : catioN’
La proposition faite par le rapport Malinvaud est une nouvelle réduction des cotisatior

kes
sociales sur les bas salaires. Elle serait financée par une majoration des cotisations SUf

hauts salaires. Les cotisations patronales seraient allégées jusqu'a deux fois le sMIC ®
lieu de 1.3 fois actuellement) et accrues au-deld. Cette proposition est préférée a unc bais¥
des cotisations, compensée par une hausse de la CSG ou de la TVA.

De nombreux travaux attirent ['attention sur la poursuite d’un tel ‘basculcmcm e
cotisations sociales vers une CSG augmentée. En effet, unc baisse des cotisatio™
compensée par une augmentation de la CSG alourdirait la charge relative du fin

pesant sur les ménages : elle reviendrait 3 réaliser un transfert des ménages vers
entreprises. Sterdyniak et Villa (1998) soulignent 2 ce propos que “ce f’“’”ﬂﬂ
provoquerait @ coup slr une chute de la consommation ; par contre, son th"d $
I'investissement n'est pas assuré dans la mesure ou les entreprises mangue"
actuellement plus de demande que de profit. Il provoquerait une baisse des colt
unitaires, donc des gains de compétitivité mais la France n'a guére besoim aet
rechercher alors qu'elle a déja un excédent commercial important : la générallsaﬂo" s
cette stratégie en Europe enfoncerait encore la zone de stagnation, par manq#

I
demande. La situation financiére actuelle des entreprises est telle qu'il n'y ¢ 4

besoin d’ augmenter la part des profits dans la valeur ajoutée " (p. 167).

La proposition Malinvaud s'inscrit pour sa part dans la lignée des mesures d’ordr® g‘“t:
visant A réduire le colt du travail pour réduire le taux naturel de chdmage mises &1 o B
tout au long de la présente décennie. L' objectif visé est un effet de substitution déerit
théorie néo-classique de la demande de travail. En considérant que ke chémage ST
masse touche avant tout les travailleurs non-qualifiés, la baisse du colt relatif du v
non-qualifié est censée modifier le comportement des entreprises dont on suppose qv'
sont identiques (clles sont supposées avoir la méme fonction de production ¢t s i
demande de travail). Ratonnelles, les entreprises modifient alors leur combt ol
productive en substituant du travail non-qualifié, dont le coiit relatif s est réduit, 34 cap!
au travail qualifié, dont le colit relatif s'est €levé.



L’ambition du rappont était cependant de s'inscrire dans un cadre théorique plus large que
celui des théories orthodoxes du chdmage d'équilibre :

“la compétitivité des productions déterminera la profitabilité et les profits des
entreprises ; la gestion financiére et réglementaire du gouvernement favorisera plus ou
moins I'adaptation des entreprises et la productivité des salariés ; les marges dégagées
sur les ventes pousseront plus ou moins la croissance des capacités de production ; les
colits relatifs influenceront la structure du systéme productif national et la
combinaison agrégée des facteurs . la conjoncture de la demande globale, tantét

favorable taniér défavorable, modulera le contexte dans lequel ces divers facteurs

opéreront " (Malinvaud, 1998, p. 35).

L’auteur voulait notamment tenir compte 2 la fois de la structure des coiits de production,
objet de prédilection des explications en termes de chomage d'équilibre, et des facteurs
influengant la croissance. Parmi ces demicrs, on peut regretter que le rapport ne relic la
Croissance qu'aux perspectives de profit, réputées récompenser le risque d’entreprendre,
selon une perspective schumpétérienne assumée (Malinvaud, 1998, ibid.), et délaisse
Ianalyse keynésicnne des causes de l'instabilité de la croissance européenne. L'ensemble
des facteurs expliquant la faiblesse structurelie de la croissance curopéenne, que nous
Prendrons en compte ultéricurement, n'est en effet pas intégré dans I’analyse.

Le diagnostic économique qu'établit le rapport Malinvaud repose alors sur deux points-
clés -
- Dans leur choix de combinaison productive, les entreprises sont sensibles au coiit relatif

des facteurs, conformément aux hypothescs néo-classiques.
- L'investissement et I'innovation jouent un rble central dans la croissance. IIs dépendent en

Erande partie de la récompense du risque que représente le profit

Le ceeur de la proposition du rapport Malinvaud consiste par conséquent & réduire le cofit du
Tavail non-qualifi¢ sans modifier 1I'évolution acquise de la répartition salaire-profit dans

chaque entreprise pour ne pas détériorer I'investisserment.

I en résulte que toute baisse du coit relatif du travail non-qualifié est censée susciter des
Créations d'emplois 2 la mesure des travailleurs non-qualifiés. Tout prélevement
Alourdissant le coit du capital et tout prélévement sur le profit pur jouent & long terme contre

P'innovation technologique ct I'investissement.

L'éat des lieux des études ayant procédé 2 I"évaluation de ces mesures a €€ exposé en
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deuxiéme partie de ce rapport. Le rapport Malinvaud prévient néanmoins que les Cﬂ.’w
seront  lents 3 se manifester ™ et propose une projection de long terme. Le modele “[ihsé
par Malinvaud pour aboutir 2 cette conclusion est controversé (Sterdyniak et Villa, 1998)- !
sera discuté ultérieurement. Rappelons ict que les travaux empiriques exposés en dcuxlwf
partie ne valident pas de fagon formelle les hypothéses permettant de construire un€

générale du chémage ayant pour cause essentielle I'excés du coat du travail qualifié & nof”

quahfié.

Nous avons vu que les mesures d'ordre général de réduction du coit du travail (hor
mesures ciblées) coltent quelques quarante milliards au budget de !'Etat, avec des ¢

controversés sur | 'emplot.

Pour étre efficace, 1a mesure Malinvaud suppose deux conditions:

- Qu'il existe un exceés de demande de travail qualifi€, ce qui n'est pas le cas.

- Que I'élasticité (i.e. la sensibilité) de la demande de travail 2 son coit soit forte. o qﬂ
nous |'avons vu au chapitre 3, n'est pas le cas en France. tant pour le travail qualifié que

travail non-qualifié.

Dans la mesure ou elles ne distinguent pas la situation des différentes entreprises. mais sof;
accordées selon le type de main d’ceuvre utilisée, ces dispositifs sont porteurs d'impor®’
cffets pervers.

Leur principal inconvénient est d'ignorer la pluralit¢ des logiques d’entreprises:
mesures risquent donc d’étre accordées sans tenir compte des besoins financiers récls .
entreprises ¢t sont susceptibles de provoquer centains effets pervers. En paniCUlicr"
cffets pervers (parmi les quarante effets possible des aides 2 1'emploi exposées en

partic) sont susceptibles de se produire. .
Les effets d"aubaine se produisent lorsqu’une entreprise qui bénéficie d'un dispO-">“if w?
de toute fagon procédé aux embauches correspondantes. Les flux financiers o
aboutissent alors 3 améliorer la situation financiére de 1'entreprise sans que IM
I'emploi soit évident. o
Les effets de substtution se produisent lorsqu’une entrepnise substitue le type de
d’@uvre faisant I'objet du dispositif 2 un autre type de main d’ccuvre avec un cffet nel'"'
sur I'emploi. Seule, la structure de I'emploi se modifie, mais au détriment de re o
qualifié, si les dispositifs allégent le colt du travail non-qualifié et alourdissent le ¢
travail qualifié.

Enfin les effets de seutl se produisent inévitablement : au-deld du niveau de salaire fo
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I'objet de 1'exonération. le coit du travail s'alourdit considérablement. Ceci risque
d’entretenir une * trappe i bas salaires *'. Puisque la mesure favorise les embauches 2 bas
salaires (en raison de I'aubaine qu'elle représente et de I'effet de substitution qu’elle
engendre). toute embauche (ou toute promotion) supérieure au seuil défini (1.3 fois ke
SMIC aujourdhui, deux fois le SMIC chez Malinvaud) devient si coiiteuse que I'entreprise

a1ntérét A ne verser que des salaires inférieurs a ce seuil.

Clest pourquoi une réflexion s'est développée autour de I'élaboration d’une assiette de
Prélévements sociaux qui tienne compte 2 la fois de la situation financiére des entreprises et
de leur attitude vis-3-vis de I'emploi. Elle a non seulement fait I'objet d’une réflexion de la
Part des pouvoirs publics. dans le cadre du rapport Chadelat (1997). mais se développe
depuis longtemps déja parmi les acteurs syndicaux, mutualistes et politiques.

2.2 . .
* Prendre on compte la siratégie en maliére d'emploi et la situation comptable des

tx .
"’p’lie_\'

Le débat sur la recherche d'un mode de financement plus favorable a I’emploi que celui
reposant sur l'actuelle assiette salaire étendue par la CSG et le RDS a été relancé 2
I'occasion d'un rapport commandé 2 Jean-Frangois Chadelat par le premier ministre au

lendemain de sa nomination en juin 1997.

L'argument central développé par le rapport Chadelat n’est au fond pas fondamentalement
différent de celui du rapport Malinvaud, ni de celui des partisans d’une baisse du coit relatif

du travail par rapport au coiit du capital : * le systéme frangais de sécurité sociale reste

QUjourd’ hui trés majoritairement financé par des cotisations assises sur les revenus du
'ravail, et principalement sur les salaires. En conséquence, il pése sur le codt du travail
€ pénalise donc I'emploi, particuliérement I'emploi non-qualifié qui est le plus
Sensible et le plus touché * (Chadelat, 1997, p. 3). Le diagnostic de Sterdyniak et Villa
(1998) n'est pas substanticllement différent. §'ils reconnaissent, nous 1’avons vu ci-dessus
(en 2y, que la part des profits dans la valeur ajoutée cst sans doute excessive, ils se rallient

Manmoins 2 I'hypothese sclon laquelie il existerait un probléme de codt du travail non-

Qualifié. 115 défendent 1'idée qu'une réforme devrait avoir pour objectif de modifier la
SINuCture des colts relatifs en faveur du travail sans modifier le profit pur moyen des
etreprises. 11s proposent alors unc solution intermédiaire, en 1'occurrence le remplacement
des cotisations employeurs maladic et famille par une contribution sur la valeur ajoutée

€xonérant la partie des salaires inféricure au SMIC.
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Si tel éuit le diagnostic, somme toute similaire 3 celui du rapport Malinvaud, Ed"‘ond
Malinvaud aurait raison de conclure qu'une baisse générale des cotisations sociales SUf e
bas salaires est plus simple 2 mettre en place. Elle est plus lisible et ne modifie pas le W
des revenus au détnment des profits.

Si 1'on adopte le diagnostic économique que nous avons établi, le motif central justifiant u
réforme des cotisations patronales est ailleurs. Certes, globalement, les changements
mode de financement proposés le rapport Chadelat auraient pour cffet, selon les &
envisagés, de modifier plus ou moins la structure des coiits relatifs (c'cst-ﬂ-di"
provoquer une baisse du codit du travail par rapport au coiit du capital). Mais le P‘esent
rapport a soutenu que la cause essentielle du chdmage tenait moins dans des rigidiﬁ“ c’lu
marché du travail (désormais estompées), notamment celles pesant sur le coiit du avs™
que dans unc norme de partage des revenus s'cffectuant au détriment de la croissance d
I'emploi. Pour y remédier, les pouvoirs publics disposent de plusieurs instruments
déplacer le curscur du partage des revenus. L'inflexion du partage des revenus est @
premier lieu du ressort de la politique salariale (la désindexation des salaires sur les pﬁx‘
ainsi contnbué au rétablissement des taux de marge), voire des mesures instaurant &
nouvelle norme de temps de travail, point qui scra traité au chapitre suivant. Enfi: ’
probléme de coit du travail il y a localement ou sectoricllement, il s’agit d'identifief w
entreprises qui en sont victimes, ce que ne peut réaliser une mesurc d'ordre
d’abaissement du coit du travail. .
La fiscalité est alors un moyen, parmi d'autres, dont les pouvoirs publics doivent P°‘Mz
se saisir pour infléchir la nomme de répartiion des revenus, en tenant compt® )
I'hétérogénéité des situations des entreprises. Ceci revient A procéder 2 un transfert visa®
subventionner les entreprises dynamiques en matiére d'emploi en ponctioﬂnanl
entreprises dont la part des profits dans [a valeur ajoutée est excessive.

.1, doit

Dans cetie perspective, la réforme du financement de la protection socisle ¢ Is

avant tout viser a moduler la répartition de la charge du financement dcwi
P

sécurité sociale entre les entreprises selon leur stratégie en matidre d’em
et leur situation comptable plutdt qu'a accroitre la part globale du financement pﬂ‘ &
entreprises. Ce principe n’exclut évidemment pas un débat éventuel sur la part relativ®
chaque catégorie de revenu dans le financement futur de la protection sociale.

. l'a'l
Les propositions du rapport Chadelat méritent alors d'étre étudiées A cette aunc. s

. . . . t
considere que I'effet d’une réflexion en faveur d’une assiette valeur ajoutée st avan .f
d’infléchir la répartition des revenus entre salaire et profit autant que de réduire le colt
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Capital-travail selon la politique de l'entreprise. Les avantages et les inconvénients seront

Présentés. pour chaque type de proposition.

2
L. Les agsiettes valeur ajoutée et dérivées

X

Uy :mc"_' exclus les administrations publiques, ks as

L'assiette Valeur Ajoutée

Le premier type de proposition consiste 2 modifier radicalement I'assictte des cotisations
patronales en substituant 2 1assiette salaire une assiette reposant sur la valeur ajoutée des
entreprises. Le rapport Chadelat (1997) proposait ainsi de retenir la définition fiscale de la
valeur ajoutée utilisée pour le plafonnement de la taxe professionnelle (article 1647 B du
code général des impdts) : ** I'excédent hors taxe de la production sur les consommations
de biens et services en provenance de tiers ". II préconisait le transfert progressif des 12,8
Points de cotisations patronales d'assurance maladie sur une nouvelle contribution assise
sur la valeur ajoutée. Ce transfent se traduit par une taxe de I'ordre de 9,2 %, appliquée 2
une telle assiette pour chaque entreprise. C'est ce que nécessiterait la suppression de
I'ensemble des cotisations employeurs afin de prélever 440 milliards.

Le champ d’application serait, dans un premier temps, limité au secteur marchand’4. Une
lle assiette équivaudrait A instaurer une soric de CSG-entreprise assisc sur la valeur
2joutée. Des assicttes dérivées éaient également 2 I'étude, ayant pour objectif de construire
une assiette de prélévements sociaux en fonction du profit (brut ou net) d’exploitation des

entreprises.

L'assiette valeur ajoutée possdderait selon ke rapport Chadelat les avantages suivants :

- Elle évolue, selon I rapport Chadelat, au méme rythme que ke PIB, c’est-d-dirc la somme
des valeurs ajoutées, alors que I'assictte salaire tend & diminuer & raison de la diminution de
12 part des salaires dans la valeur ajoutée. L'assictte valeur ajoutée est donc plus appropriée
4 I'objectif d"une régulation des finances sociales. Le rapport Malinvaud défend au contraire
hypothdse d'une stabilité a long terme de la part des revenus dans la valeur ajoutée et
Soutient que la valeur ajoutée subira des fluctuations conjoncturelles plus importantes que
celles affectant la masse salariale. Sur la période récente, le rapport Chadelat ne fait

Qu*établir le constat que ne rejette pas ke rapport Malinvaud de 1'évolution 2 la baisse de la

Pan des salaires dans le revenu national durant les quinze demnidres années. Ajoutons

sociations. les emplois familiaux, les exploitants agricoles

SCS ayant unc vakeur ajoutée inféncurc 3 3 millions de francs. La valeur ajoutée des grandes entreprises
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qu'une telle assiette fourmirait une solution de rechange au cas ol certains paﬂcm‘“ts
sociaux renonceraient i la gestion partiaire de la sécunté sociale’. 11 reviendrait alors 3

pouvoirs publics de définir une nouvelle assiette fiscale appropriée.

Quant aux effets sur I'emploi :

- A court terme, I'effet baisse du coit relatif du travail joue : en se substituant 2 I'assict”
salaire (complétement ou particliement lorsqu'une baisse des cotisations sociales o
compensée par une contnbution sur la valeur ajoutée), I'assiette VA réduit le poids des
cotisations sociales dans le coit du travail et ralentit la substitution du capital au travail

- A moyen-long terme, ce n'est pas tant un effet coit relatif qui joue que la répartition &b
charge de financement de la sécurité sociale parmi les entreprises. L assietie VA répartt®
effet la charge de financement de la sécurité sociale sur les deux facteurs de producﬁon'
travail et capital, en proportion de leur contribution a la formation de la valeur ajoutée. C'es
donc la répartition de la charge parmi les entreprises qui est modifiée et non pas 18 ©
globale des entreprises: la réfonme provoque un transfert des entreprises fo
capitalistiques vers les entrepnses riches en main d'@uvre. Au plan macro-économiqu®
rentabilit¢ des entreprises n’est pas touchée. A court terme, la taxation supplémcntaire ’
capital (173 milliards) est compensée par la réduction de la taxation du travail de wlle
que la charge totale des entreprises n'est pas affectée. A moyen terme, le taux de j
aprés impdt est inchangé, mais les entreprises utilisent plus de travail que de g
(Sterdyniak et Villa, 1998, p. 175). Cette hypothese de neutralité vis-a-vis de 1a mml’l“
des entrepriscs, défenduc par Sterdyniak et Villa (1998, p. 175). est contestée dan$
rapport Malinvaud au titre des inconvénients majeurs de |'assiette valeur ajoutée.

Les inconvénients de 1"assiette valeur ajoutée et de ses dérivées sont les suivants
- Le rapport Malinvaud souligne tout d'abord que I'assictte valeur ajoutée aurait €0 dfd
I'inconvénient de ne pas distinguer la dépréciation du capital, le cott d'usage du
proprement dit et le profit pur.

- Cetie assictte risque de peser sur 1'investissement, ce que souligne surtout I npp"‘

Ies
Malinvaud. Dans la mesure ou s¢ produit un transfert des entreprises capitalistiques Veﬁ.

f
. 4 - : . jnidr

I'innovation. Ainsi. “ du fait du prélévement qu'il introduirait sur le profit hors in o
. ¢

risquerait d offt "
des P

entreprises utilisant beaucoup de travail. un tel transfert est susceptible d€

du capital. le recours @ wune assiette valeur ajoutée
défavorablement le dvnamisme des entreprises francaises, surtout celui

innovantes ” (Malinvaud, 1998, p. 52). Ce probléme est néanmoins atténvé !

nationalkes et ks coopératives agrioles serascnt incluses dans ["assiclie.

" Le Medef a ainst brandi 3 plusicurs reprises la menace de se retirer du financement de la sécunté sociake.
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considere le rétablissement de la situation financiére des entreprises. d'autant que le rapport
Malinvaud ajoute immédiatement aprés : * Nous manquons malheureusement de base
pour avoir une idée grossiére de cet effet” (ibid.).

- L'assiette valeur ajoutée serait pénalisante pour les secteurs soumis a la concurrence
internationale et tentés par les ** délocalisations ™. Ce que reconnait le rapport Chadelat. Au
sens strict, les délocalisations, entendues comme investissements directs en direction des
Nouveaux Pays Industnalisés. ne représentent néanmoins que 3% des investissements
frangais A I'étranger.

- Elle ferait 1'objet d"un risque d'évasion fiscale plus importante que 1'assiette salaire, plus
facilement contdlable. Ce risque est cependant inhérent 2 tout préleévement fiscal. Le
rapport Chadelat propose que le recouvrement de cet impdt soit confié aux services fiscaux,
Mieux armés que I'URSSAF pour contrdler la valeur ajoutée des entreprises.

Selon le rapport Chadelat, les inconvénients de I'assiette VA seraient amplifiés pour les
assiettes EBE ou bénéfice fiscal (c'est-d-dire 1'assictte de I'impdt sur les SOCIEIEs).

Les assiettes dérivées de la Valeur Ajoutée

Une assiette de type Excédent Brut d’ Exploitation (Chiffre d"Affaire - Masse Salariale)
€St souvent défendue parce qu'elle reviendrait & taxer directement le montant du profit brut
de I'entreprise : les entreprises dont la part de la masse salariale dans le chiffre d’affaire est
importante seraient moins mises A contribution (autrement dit celles qui ont utilis¢ leurs

Profits pour augmenter les salaires ct/ou I'emploi).

Cette assiette posséde les mémes avantages que J"assiette valeur ajoutée.

Elie engendre un effet supérieur sur I'emploi en abaissant de colit relatif du
Cntreprises riches en main d'euvre. A la différence de I'assiette valeur ajoutée qui est
Tlativement neutre 2 moyen-long terme quant 2 l1a structure des coiits de production,
I'assiene EBE alourdirait le codt du capital par rapport au coiit du travail, ce qui stimule la
demande de travail au détriment de la demande de capital.

Cette réforme aurait pour effet de taxer directement I'une des sources des revenus du
“apital, en I'occurrence les profits d'exploitation non investis dans la sphere réclle et
Aimentan I'épargne financiére des entreprises. Les revenus financiers 2 proprement parler
e figurent cependant pas dans le compte de résultat des entreprises. Les intégrer dans
l‘&“ic“‘ de financement de la protection sociale supposerait d'élargir I"assiette actuelle a

Cette catégorie de revenus.

travail pour les
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Les inconvénients de cette assiette sont les suivants :

- Sa uille est plus réduite que l'assiette valeur ajoutée. Par conséquent le taux facialfk
contribution devrait étre plus €levé, ce qui accroit le risque d'évasion fiscale. Pour far®
apparaitre un taux de contribution de 9.2% (celui prévu dans le cas d'une assiettc Val"n'
ajoutée), il faudrait maintenir une partie des cotisations employeurs assises sur les salaires:
une taxe de 9.2 % sur I'EBE pourrait étre mise en place avec une réduction de 18.2 atl
% des cotisations employeurs. Tout comme dans le cas d'une contribution sur 12 valed!
ajoutée, 173 milliards seraient alors prélevés sur le capital au lieu de peser sur le travail

- Elle taxe indifféremment les entreprises qui,  profit brut équivalent, utilisent leurs surph”
2 des fins différentes, les unes pour I'investissement réel, les autres pour la croi
financiére et la spéculation.

Un indicateur de type Résultar net (tel que le bénéfice fiscal) permettrait de donnef e
estimation des investissements (immobilisations et amortissement) réalisés au Co“ﬁ'
I'exercice. Elle constitue la base de I'impdt sur les sociétés. Sa mise en ccuvre reviendra!t
substituer aux cotisations sociales un relevement de 1'IS. Elle n’intégre cependant pas e
revenus financiers des entreprises, puisqu'ils ne figurent pas dans le compte de résultat-
Une telle assiette, critiquée par Malinvaud, pour les raisons indiquées ci-dessus, €St auss
écartée par le rapport Chadelat parce qu’elle amplifie, tout comme 1'assiettc EBE.
inconvénients de I'assiette valeur ajoutée. Cette assiette subirait, selon I'auteur, les
inconvénients que ceux de I'assictte valeur ajoutée. Elle est beaucoup plus fluctuan®®
difficile 2 prévoir. En raison de |'étroitesse d'une telle assiette (assimilable, rappclons'le'
I"assiette de I'impdt sur les sociétés), le rapport Malinvaud souligne qu'une scule baiss®
3% des cotisations sociales devra étre compensée par un relevement de 20 points
prélévement sur I'assiette IS. Malinvaud ajoute qu'en raison du prélévement introduit 4 ¢
profit hors intérét du capital, le recours 2 I'assictte valeur ajoutée risquerait daffect
dynamisme des entreprises les plus innovantes en alourdissant ke cofit du capital. D".u g
part, I’effet serait lent (tout comme, cependant, dans le cas d'une réduction des CO‘i""’uon
sur les bas salaires) et ne serait bénéfique que pour une partie des entreprises, celles dont
profits ne seraient pas affectés.

f
Rappelons k néanmoins, au-dela des difficultés techniques inhérentes 2 tout Cha“gaf;
d’assiette, les arguments du rapport Malinvaud tombent si le probléme macm-éc"“omlq ¥
fondamental n'est pas une insuffisance de profitabilité des entreprises, mais unc 10 s
répartition des revenus excessivement favorables, dans certains cas, 2 des pre

d’exploitation non nécessairement réinvestis dans la sphére réelie.
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22
‘2. Moduler les cotisations patronales assises sur les salaires en fonction de la part des

talg:
laires dans la valeur ajoutée

Le rapport Chadelat éuablit une deuxiéme proposition : conserver une assiette salaire, mais
moduler les cotisations patronales en fonction de la part des salaires dans la valeur ajoutée
de chaque entreprise. Cette proposition revient a taxer les entreprises dont la part des profits
est jugée excessive, 2 I'instar de l'assiette EBE. Elle en contourne toutefois certains
inconvénients, techniques et économiques. Parmi les avantages économiques, le principal
est que ce n'est pas directement le profit qui est taxé, mais la masse salanale des entreprises
profitables qui ne créent pas d'emplois qui sont mis a contribution. La critique portant sur le

risque de taxer les entreprises technologiquement innovantes tombe dans ce cas.

Trois modalités sont envisagées dans le rapport Chadelat (ibid.) :
- Une modulation nationale : un plancher de référence serait défini en prenant pour référence

un ratio masse salariale/valeur ajoutée dont les valeurs serait comprise dans une

fourchette définissant une plage neutre ol le taux de cotisations resterait inchang€. En dega
de ce plancher, le taux de cotisation augmenterait progressivement jusqu’a un certain seuil
(fixé & - 5% du ration de référence par le rapport Chadelat). Au dela de ce plancher, le taux
de cotisation serait dégressif jusqu’a un suil de + 5% du ratio de référence.

- Une modulation sectorielle : le ratio de référence serait défini par la moyenne du ratio de la
Part des salaires dans la valeur ajoutée du secteur.

Une modulation intertemporelle : le taux de cotisation augmenterait puis diminuerait selon
I'évolution du ratio masse salariale/valeur ajoutée de chaque entreprise dans le temps.

L'inconvénient des deux premiéres modulation est qu'elles raisonnent en statique, c’est-3-
dire un I'instant t, sans tenir compte de la politique d’emploi de I'entreprise dans le temps.
La deuxidme assiette possédc 1'avantage sur la premiére de tenir compte des spéeificités
Sectorielles de gestion de la main d'ccuvre. La troisiéme solution posséde 1'avantage de tenir
Compte de 1'évolution de la part des salaires dans la valeur ajoutée dans le temps. De la
Sorte, une entreprise dont la part des profits est importante, mais qui les udlisent a la fois
Pour I'investissement et pour |'emploi, ne s verrait pas pénalisée.

Le rappont Chadelat privilégic la premi¢rc solution. Elle ne préscnte pas de difficultés
Majeures de mise en pratique : elic est beaucoup plus simple qu'un changement radical
d'assiene. Ses avantages économiques sont de trois ordres :

" Le prélevement augmentc automatiquement pour les entreprises cmployant peu de main
d'Ocuvrc,

" Le préievement est favorable 2 1'emploi. Les entreprises bénéficient d'une réduction de
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cotisations au-dela d'un certain niveau d’emploi, 2 valeur ajoutée constante.

- Les transferts de charges entre les entreprises sont plus limités que dans le €a$ du*
assiette valeur ajoutée. L'assiette valeur ajoutée modifie les contributions de touteS g
entreprises. alors que la modulation ne touche que les entreprises les plus €loignées de

norme de référence.

Cette proposition a par ailleurs l'avantage de veiller 3 la préservation de 1a logid*
assurancielle, associée A I'assiette salaire, 2 laquelle certains syndicats sont attachés. tout @
mettant A contribution les entreprises qui ont ajusté A la baisse la masse salariale sans 1axef

profit des entreprises innovantes qui ont créé des emplois. Elle pourrait étre assortic dv*
extension de I'assiette de financement A d'autres catégories de revenus, tels les reven”

financiers des entreprises, qui ne figurent pas dans le compte de résultat des entreprises-

2.2.3. Moduler les contributions sur 13 base d’une assiette valeur ajoutée ou dérivée

Cela a é¢ souligné, le principal inconvénient économique des assiettes valeur 8j°“'“_ ‘
dérivées de la valeur ajoutée est qu'elles ne permettent pas de distinguer les en

selon la nature de I'utilisation qu'elles font de leurs profits d exploitation (par exemple
qu’elles le convertissent en investissement ou qu’elles s'engagent dans des stratégics
croissance financiere). Ces réformes risquent alors de ralentir I'investissement, €0
involontairement les entreprises qui pourraient avoir I'intention d'utiliser leurs €X
d’exploitation pour |'investissement futur.

Un demier scénario. inexploré dans l rapport Chadelat, pourrait étre cclul d',"‘
modulation des contributions assises sur une assiette valeur ajoutée, plus large que r
de I'IS, selon un ratio mesurant la part des salaires dans la valeur ajoutée d¢
entreprise. A cdté des propriétés de I'assiette valeur ajoutée, la modulation in B
éément de progressivité dans le préRvement en fonction de la politique de l‘crn|>'°"?e
firme et non pas en fonction du montant total du profit brut réalis€. Les entreprises W
du profit et I'utilisant pour améliorer la situation de I'emploi bénéficieraient d'unt =
contribution plus faible que les autres. Une modulation des contributions sur 1a bas¢ dfa“‘

chad”
i

tellc assictie éviterait les effets pervers, soulignés plus haut, quant A la contrainte QU¢
peser sur les entreprises profitables innovantes un prélévement non-modulé sur s
d’unc telle assiette. @
Le ratio de référence pourrait étre le ratio masse salariale sur valeur ajoutée pfoPosé '
dessus par Chadelat pour le scénario modulation des cotisations patronales assiscS suf

salaires.
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Pour évaluer rigoureusement |'efficacité comparée en termes d’emplois de chaque type de
proposition. il faut alors procéder 2 des simulations tenant compte des effets de court terme

et de long terme de chaque mesure.

R} . .
Les simulations

Les simulations complétes des quatre propositions de réforme traitées ci-dessus sont
présentées dans I'annexe mathématique jointe en fin de rapport qui présente les écritures
mathématiques et étapes intermédiaires du raisonnement (annexe 7). La présentation qui suit
propose un exposé pédagogique le plus simplifié possible des résultats de chacune d’elles.

3.
1 La réduction des cotisations patronales : les résultats d’un bouclage d partir du modéle

d )
¢ Malinvaud (modéte 1)

Nous reprenons le modle de Malinvaud, en le complétant sur certains points, qui seront
Précisés au fur et  mesure de notre présentation. Au terme de cetie modélisation, on aboutit
A I'idée que I'effet d'une baisse du cobt salarial sur I'emploi n'est pas nécessairement positif
3 long terme : le sens de I'effet analysable théoriquement dépend des hypotheses que 1'on

fait sur le financement des dépenses publiques.

Le modele de Malinvaud comporte deux équations : I’'une que 1’on peut interpréter comme
une équation d'offre de travail, I'autre que I'on peut analyser comme unc équation de
demande de travail. On suppose que I'économic est dans une situation keynésienne, ol k
Niveau de production dépend de la demande. Les ménages offrent leur travail, en quantité
Croissante avec le salaire réel. Plus le salaire est €levé, plus I'offre de travail est importante
dans |"économie. Les entrepriscs demandent unc certaine quantité de travail, connaissant la
demande anticipée : 3 production donnée, cctie demande de travail est liée par une relation
inverse au salaire réel. Lorsque celui-ci augmente., la demande de travail des entreprises
diminue. et inversement. A long terme, c’est donc I'équilibre entre offre et demande de
Wavail qui détermine le salaire réel. Ces comportcments peuvent &e représentés
Braphiquement de maniere simple par deux courbes d'offre et de demande de travail,
respectivement croissantes et décroissantes avec le salaire, dont 'intersection détermine le
salaire et I'emploi d'équilibre. Soulignons ici que Malinvaud ne considére qu'unc scule
Catégorie de travail ; il ne distingue pas l¢ travail qualifi€ du travail non-qualifié. Ce n'est
donc pas I'effet d'une baisse du codt du wavail non-qualifié qu'il décrit dans le modele,
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mais celle d’une baisse du cout global du travail.

Dans ce cadre. Malinvaud obtient un effet positif sur 1'emploi de la baisse du coiit salarish
Celle-ci peut s'interpréter comme une baisse des “ charges des entreprises ", i¢- des
cotisations sociales. Cet effet s’explique de la maniére suivante : la baisse du coit .'
entraine un accroissement de la demande de travail des entreprises, qui accroit 'emplo-
Pour un niveau de salaire donné. la demande de travail aprés baisse des cotisations o
supéricure 2 la demande correspondant 2 la situation antérieure. Graphiquement, 13 court?
de demande de travail se déplace vers la droite. A 1'équilibre de long terme, le salaif®
doit augmenter pour équilibrer I'offre et la demande sur le marché du travail, ce qui ¥
traduit par une hausse de 1'offre de travail.

Il est important de comprendre que cet effet favorable repose sur un ransonne"‘m
a production donnée, qui constitue unc hypothese restrictive. Lorsque 1'on pre“d @
compte les effets sur la production de la baisse des cotisations sociales, ce que n¢ fait %
partiellement le rapport Malinvaud (il ne tient pas compte des variations 2 long terme de¥
demande), le résultat est différent.

Pour analyser ce type d’effets, et leur incidence sur les résultats de 1'analyse théoriq¥® ¢
I'impact sur I'emploi de la baisse des charges, nous avons procéd€ a un bouclage snmP"'
économic fermée. Le bouclage repose sur la relation d’égalité comptable entre offre
demande dans 1'économic au niveau agrégé, soit I'égalité entre production d'unc pat
consommation, investisssment et dépenses publiques (comprenant les dépenses
protection sociale) d'autre part. La fonction de production utilisée est une fonction 3
facteurs substituables, capital et travail. L'hypothése faite est que la consommation
composée de deux parties, 'une fonction du salaire, et la seconde fonction des ‘".
revenus distribués dans 1'économie. Ces revenus divers sont supposés égaux a unc

de la production.

Dans ce cadre, nous avons repris le modele de Malinvaud en levant la conditio?
production constante (c'est-A-dire en procédant au bouclage du modele initial). Nov!
avons considéré deux hypothéses sur le niveau des dépenses publiques dso*

&

I’économie.

Suivant ['hypothese 1, la dépense publique est égale A une fraction donnée du PIB : o
revient 2 dire que le gouvemement fixe un objectif de dépenses en % du PIB. ¢t qu
dépense est financée par un taux de taxation fixe.

Y
L’hypothése 2 suppose que la dépense publique est financée par les cotisations sociales

n



le montant de ces cousations pergues décroit, la dépense publique diminue et vice-versa.
Cette hypothése parait réaliste si 1"on considere que 1'un des objectifs du gouvernement est
d'équilibrer les comptes sociaux. Dans le cadre de cette hypothese, une variante privilégiée
dans la simulation des trois propositions alternatives 2 celle du rapport Malinvaud est de

considérer le maintien du niveau des dépenses publiques’.

Les conclusions du modele complété dépendent de I'hypothése retenue pour la dépense
publique. Rappelons que le raisonnement qui suit porte sur les conditions d’équilibre de
long terme, en incluant les effets sur la production : c'est sur ce point que notre
modélisation s distingue de celle du rapport Malinvaud.

Dans le premier cas (hypothésc 1), la baisse des cotisations patronales a un effet négatif
sur I'emploi.

Ceci est une conséquence de la baisse de la productivité du travail. La baisse du coit relatif
du travail non-qualifié provoque en cffet unc substitution travail capital et I’embauche de
travailleurs 2 productivité marginale inféricure (dans I'hypothese faite d'une fonction de
production  facteurs substituables ol la substitution d’un facteur 2 un autre s¢ matérialise

Par une productivité marginale plus faible du facteur remplagant).

Or, sur le long terme, la productivité du travail est une fonction du codt salarial “ charges ”
incluses. En théorie, cela signific que ’évolution des salaires suit I'évolution de la
productivité. Mais cette relation est vraic également en sens inverse : I'évolution des
salaires engendre 1"évolution de la productivité. Ce phénomene est décrit par les théories du
salaire d'efficience - des salaires €levés exercent un effet incitatf sur I'effort des
travailleurs. 1l peut également résulter des effets de structure (1a baisse du salaire peut ére

liée & I'embauche de travailleurs 2 faible productivité).

si I'on diminue les cofit du travail en baissant les

Par conséquent, dans ce scénario,
travail baisse pour toutes les

Cotisations patronales sur les bas salaires, la productivité du
Taisons qui viennent d"¢tre indiquécs, donc la production baisse.

Si la pant des dépenses publiques est inchangée, 1a consommation des travailleurs doit
diminuer (pour maintenir 1"équilibre global de I'économie dans le modele). L'explication est
ici qu'il faut prélever sur les ménages I'équivalent du défaut de cotisation résultant de la

ec——
Ele .. _ A .
Proy, c.", €St pas 1csite dans be cas de 1a baisse des cotisauons préconisée par.M_almvaud car le modele montre que la
on Malinvaud n'est efficace que si la part et ke niveau des dépenses diminue.
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réduction des cotisations sociales’’, ce qui exerce un effet dépressif sur la consommatio®
Ceci se traduit, dans le cadre du modéle présenté précédemment, une baisse du salaire éd
et de I'emploi d"équilibre.

Autrement dit, si 1'objectif est le maintien des dépenses publiques, un¢
“ baisse des charges sociales ™ est inefficace pour stimuler 1'emploi parct
qu'elle nécessite une ponction sur le reste de I'économie pour financef s
réduction des cotisations patronales.

Dans le second cas (hypothése 2), la demande dépend €galement des cotisations socialé®
via la dépense publique. Mais, dans ['hypothése ou les dépenses dépendent strictcmcﬂ‘dd
prélevements effectués. une baisse des cotisations engendre une baisse des dépenses, dot¢
de la demande (puisque |'on n'entend pas maintenir ici la part des dépenses dans le PIB)-
La baisse du cout salarial entraine le méme effet que précédemment, baisse &
productivité, et donc de la production. Mais du fait de I'hypothése sur la réductiot &
dépenses publiques, une baisse des cotisations sociales fait baisser la demande P
travailleur plus que la productivité du travail, donc plus que la baisse de 1'offre. Il en
une insuffisance de demande. Dans ce cas, pour équilibrer 1'offre et la demande.
augmenter les salaires réels, donc I'emploi. La baisse des charges salariales,

il fat
sou
cette hypothése, a donc un effet positif sur I’emploi.

Autrement dit, ce scé€nario est celui par lequel les autorités privilégient la nﬁduc‘im‘dcs
* charges sociales ™ et des dépenses publiques. Pour étre efficace en termes d emplot® )
suppose que les entreprises augmentent les salaires pour soutenir la consommation (fo®
une demande défaillante du fait de la réduction des dépenses).

On peut noter que les conclusions obtenues dans ce cadre s'appliquent, de m'mw
similaire, au cas de la récente réforme de la taxe professionnelle : la part salariale d¢ 1a 8%
professionnelle est une cotisation proportionnelle & la masse salariale. Sa supp"’f’s’i"'n
donc, analytiquement, les mémes effets macroéconomiques qu'une baisse des cotl

sociales : I'impact 2 long terme de la réforme de la taxe prol’ession“elle ¢
ambigu, et dépend de I'hypothése retenue sur le financement de la dép‘n“

publique.

. . .. nl&
Dans la suite de notre présentation de I'impact des hypotheses de réforme du financer™® "

A . s
la protection sociale, nous retrouverons les mémes enchainements macroéconof“'quc ’

long terme que ceux qui viennent d'étre décnts dans cette section : nous nous réfé

o
77 Mahinvaud suggese ainsi d’augmenter les cotisations sociales sur les hauts salawres. 11 ne teste copendant s
hypothese dans son modele qui ne comparte quune catégone de travailleurs.
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. 2,

donc. dans la suite du texte, 2 la présentation faite ci-dessus, sans déuailler les

raisonnements sous-jacents.

Mise em @uvre d'une assiette assise sur la valeur ajoutée (modéle 2)

La création d'une contribution sur la valeur ajoutéc globale (CVA) constitue une des
principales voies de réforme du financement de la protection sociale (Chadelat, 1997,
Sterdyniak, Villa, 1998).

Une propriéié essentielle de la con
combinaison des facteurs de production : clle ne modific pas le codt relatif capital/travail,

puisque le coiit de chacun des deux facteurs est alors augmenté d’un méme montant. L'effet
ment au moment du transfert des cotisations

wribution valeur ajoutée est sa neutralité vis-a-vis de la

coiit relatif. dans ce cadre, survient seule

assises sur les salaires vers une contribution valeur ajoutée globale.
L'introduction de cette nouvelle contribution modifie donc peu le modele présenté A la

section 1.

Dans le cas du premier bouclage (hypotheése 1, 1a dépense publique est égale 3 une fraction
donnée du PIB), I'équilibre comptable macroéconomique de long terme est identique A celui
du modele précédent. En effet, la demande de travail et de capital des entreprises, et donc la
Production, ne sont pas modifiés par I'introduction de 1a contribution sur la valeur ajoutée,

en I'absence d'effet sur le coiit relatf des facteurs. En conséquence, unc réforme qui

consisterait A abaisser le taux de cotisation sur les salaires en transférant cette taxation sur la

valeur ajoutée globale aura les mémes effets négatifs que dans lc modle de Malinvaud
bouclé, c"est-a-dire une baisse du salaire réel et de I'emploi d"équilibre.

Dans le cas du second bouclage (c'est-a-dire dans I'hypothése 2 od les comptes publics et

sociaux sont équilibrés), 1'équilibre est modifié et dépend désormais de deux taux de

taxation, contribution sur la valeur ajoutéc €t cotisation sur les salaires.

Nous avons testé. dans ce cadre d'analyse, I'impact d’une hausse du taux de taxation de la
valeur ajoutée compensant unc baissc du taux de cotisation sur les salaires, sous
I'hypothése d"un niveau de dépense publique inchangé. Cette variante est donc différente de
hypothese 2 du cas précédent (la baisse du coiit du travail recommandée par Malinvaud)
ol I'efficacité de la mesure éait conditionnée par unc réduction des dépenses. Elle se
distingue également de I'hypothese 1 puisque C'est ici le niveau et non la part des dépenses
Qui est maintenue. Le sens des cffets macroéconomiques de long terme dépend des
Paramétres du modele : les hypothéses retenucs sont présentées en annexe. Pour des
valeurs réalistes des parametres du modele. cette réforme du financement de la protection
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sociale engendre des effets positifs sur I'emploi. A 1'équilibre, il est ici nécessairt
d’augmenter les salaires pour augmenter la demande et I'emploi dans 1'économie.

Le scénario d'une modulation de la contribution sur la valeur ajoutée en fonction d'v?
cnitére tel que la part des salaires dans la valeur ajoutée des entreprises pourrait ici égalﬂ“cnt
étre exploré. Le résultat de la simulation ne serait pas différent car le mécanisme du transfet
des cotisations sociales vers une CVA est le méme avec ou sans modulation.

La taxation sur I'EBE (modéle 3)

L’excédent brut d’exploitation est défini comme le solde valeur ajoutée moins masst
salariale. Le rapport Chadelat envisage ce solde comme une nouvelle assiette possible pov'
le financement des prestations sociales, ce qui revient 2 proposer une solution &
financement assise sur le profit ou le capital des entreprises (les deux autres variantes
d’assietie envisagées étant le bénéfice fiscal —assiette de 1'IS-, et un solde intermédiaire entr®
EBE et bénéfice fiscal -bénéfice comptable ou cash-flow). La mesure la plus souvent
préconisée est la taxation de I'EBE, qui a pour avantage de ne pas exiger une évaluation dv
stock de capital.

L’effet d’une taxation portant sur I'EBE est une augmentation relative du colt du capith b
masse salariale €ant exonérée de cetie contribution (ce qui n’était pas le cas dans
I'hypothese d’€largissement de I'assiette 2 la valeur ajoutée, qui équivaut 2 une taxation o
méme taux de I'EBE et de 1a masse salariale), soit une hausse du coiit relatif capital/travaﬂ‘
Nous avons analysé les effets de ce type de taxe dans le cadre d'un modele identique aux
précédents. On étudie I'impact macroéconomique d’un transfert des cotisations sociales
portant sur le salaire vers une contribution assise sur I'EBE. )
Nous avons limité I'analyse au cas ot le niveau des dépenses publiques est €gale au pl'Od“"
de la contribution EBE plus le montant des cotisations sociales (hypothése 2). L'hypod‘w
retenue est celle de la mise en place d’une contribution portant sur I'EBE (le taux initial &
cette contribution est donc nul), compensant une baisse du taux des cotisations sociales * b
dépense publique est, dans la variante testée, supposée inchangée comme dans k cas
précédent. Sur la base de valeurs courantes des paramtres du modele, 1'impact simulé ¢
positif. La réforme ainsi définic entraine, dans le long terme, une hausse du salaire €t
I'emploi dans I'économic. L'impact est plus fort que dans le scénario précédent (mnsfd‘
vers une assiette valeur ajoutée), car le colt relatif du travail diminue plus. En effet b
baisse du taux de cotisations sociales réduit le colt du travail, tandis que la création de
contribution EBE accroit le cofit du captital, d'ot un effet global de baisse du coiit relatif 4V
travail renforc€. Sur la base de valeurs courantes des parametres, on peut raisonnablemen®
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estimer que cet effet positif est dominant.

Dans le cadre du modéle, et sur la base de valeurs réalistes des parametres,
la création d’une contribution EBE et le transfert d’une partie des
cotisations sociales sur cette nouvelle contribution, entraine un effet positif
sur I’emploi, supérieur a celui d’un transfert sur une contribution valeur
ajoutée.

On notera, dans le cadre de la comparaison entre les deux hypothéses de transfert des
cotisations sociales vers une nouvelle assiette, que sous I'hypothése de dépense publique
inchangée le taux de taxation sur 'EBE est nécessairement plus élevé que celui de la
Contribution sur la Valeur Ajoutée, puisque I"assiette est plus réduite.

3. L modulation des cotisations patronales en fonction de la part des salaires dans la

Yaley, ajoutée (modéle 4)

Le rapport Chadelat envisage une nouvelle perspective de réforme, fondée sur la modulation
des cotisations par différents parametres, en particulier un parametre valeur ajoutée. Il
distingue entre deux options : unc modulation de type “ vertical ”, fonction d’un critére de
valeur ajoutée extene 2 l'entreprise, et une modulation * horizontale ”, fonction de
Iévolution par entreprise. La modulation verticale pourrait éure réalisée soit sur une base
nationale, soit sur unc base sectorielle, 2 partir d’un ratio masse salariale sur valeur ajoutée.
Une mise en ccuvre intra-sectorielle apparait délicate ; sur une base nationale, le principe est
relativement simple : 3 partir d’un ratio englobant tous les secteurs d'activité, on peut
déterminer un seuil en dega duquel une entreprise devrait payer un surplus de cotisations, et
un seuil au-dela duquel elle bénéficierait d'une baisse de ses cotisations. On peut envisager
une plage neutre, et un plafonnement maximum de la progressivité ou dégressivité des
cotisations, de fagon A limiter la variation de charge induite par la réforme.

Nous avons analysé les effets de cc type de modulation du taux de cotisations employeurs,
sur la base du ratio masse salariale sur valeur ajoutée.

La modélisation proposée pour cc scénario de réforme repose sur une représentation
simplifiée de I'économie, comprenant deux entreprises représentatives. Afin de simplifier
I'analyse, on considére que ces entreprises interviennent sur un méme marché, avec une
part de marché exogéne (c'est-2-dire déterminée hors modele, et constante) pour chacune
d’elle. On suppose que dans 1'entreprise 1, le ratio masse salariale sur valeur ajoutée est
plus €levé que dans I'entreprisc 2. La dépense publique est spécifiée comme dans
I'hypothése 2 des modles précédents, c’est-a-dire qu'elle est égale au montant des
Cotisations pergues (cotisations sociales différenciées par entreprise).

On part d'une situation ob les taux de cotisations des deux entreprises sont identiques. Le
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probléme posé est de moduler les taux de cotisations proportionnellement au ratio masse
salariale sur valeur ajoutée, de maniére 2 obtenir un impact positif sur I’'emploi.

La résolution du modéle montre que si I'emploi de |'entreprise 1 est supérieur 2 I"emploi du
secteur 2, ce qui apparait comme une hypothése raisonnable (on rappelle que I'entrepri%®
est définie comme celle oi le ratio masse salariale sur valeur ajoutée est le plus élevé), W%
modulation consistant en une hausse du taux de cotisation de 1'entreprise 1 et une baisse du
taux de cotisation de I'entreprise 2 aura des effets favorables sur 1'emploi et la production-
Cet effet favorable s’explique, dans le cadre du modele, par la baisse du taux de cotisato?
moyen résultant de la réforme envisagée : si I'emploi de I'entreprise 1 est plus imports™
que celui de I'entreprise 2, le taux de cotisation de I’entreprise 1 baissera beaucoup plus g
la diminution paraliéle du taux de cotisation de I'entreprise 2. Le taux de cotisation moye?
diminue donc, et I'on retrouve les effets A long terme que nous avons analysés dans le cadt®
de I'hypothese 2 du modele 1. La demande par travailleur baisse du fait de la diminution &
la dépense publique consécutive 3 la réforme. Cette diminution peut étre estimée com™
plus importante que la baisse de la productivité du travail résultant de la baisse des
« charges », du cdté de !'offre. II en résulte une insuffisance de demande. Poul qw
1’équilibre macroéconomique soit maintenu, il est nécessaire d'augmenter les salaires réels
pour augmenter la demande ¢t I'emploi dans I'économie.

La modulation des charges salariales en fonction d'un ratio masse salal'i“|¢
sur valeur ajoutée a donc des effets positifs sur I’emploi si elle est
accompagnée d'une hausse des salaires, sous réserve d’une hyPO‘h”e
raisonnable (les entreprises ayant le ratio masse salariale sur valeur ajout

le plus élevé sont également celles ol ’emploi est le plus important).

t
L’ objectif de ce chapitre &ait de sérier les arguments socio-économiques qui sous-tende”

I'ensemble des propositions existantes de réformes du financement de la protection sociale
La difficulté d’une telle réforme est qu’elle doit concilier deux préoccupations :

- Définir la participation de chaque catégorie de revenu au financement des dépens®
sociales dont certaines ont pris un caractére universel.

- Rechercher le mode de financement le moins pénalisant pour I'emplc..
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Le débat est alors autant social quéconomique. 1l porte tout autant sur les catégories de
revenus qui doivent contribuer au financement de la protection sociale que sur la mise en
balance des avantages et des inconvénients économiques de chaque proposition. Les
allegements de cotisation sur les bas salaires proposées par le rapport Malinvaud seraient
financées par des hausses de cotisations sur les moyens et hauts salaires sans chercher 2
infléchir, tant au plan macro-économique que dans chaque entreprise, I'évolution de la
répartition salaire-profit engagée depuis une décennies et demi. Au contraire, les
prélevements assis sur une assiette valeur ajoutée ou modulés en fonction de la part des
salaires (autrement dit de la part des profits) dans la valeur ajoutée, intégreraient I'évolution
du profit et de certaines sources de revenu du capital. L’absence prolongée de participation
de ces revenus au financement de la protection du salarié n’est pas nécessairement source de
cohésion sociale dans la situation macro-économique actuelle caractérisée par un chomage
persistant et le déplacement continu du partage des revenus en faveur des profits et des

revenus du patrimoine.

Dans le débat social, parmi les organisations professionnelles, seule la CGT-FO propose de
conserver 'assiette de financement assise sur les seuls salaires. Le Medef et la CGPME se

prononcent pour une réduction du coiit du travail passant par la réduction des cotisations

patronales. L'intégration de la valeur ajoutée dans 'assiette de financement de la sécurité
sociale est défendue par la CFDT et le FNMF. Une assiette de type EBE est privilégiée par
le SNUI et la Confédération paysanne. Le rapport Chadelat semble séduit par la modulation

verticale nationale de cotisations qui resteraient assises sur les salaires. La modulation

intersectorielle et la modulation intertemporelle sur une telle assiette sont défendues par la
CGT. qui propose de leur adjoindre une extension de I'assiette des cotisations patronales

aux revenus financiers des entreprises.

Dans un contexte macro-économique et structurel caractérisé par une offre redevenue

rentable, mais une épargne excédentaire ¢t une demande insuffisante, la faisabilit¢

économique de chaque type de réforme a ensuite ét€ discutée. Les simulations proposées se

sont ensuite concentrées sur les effets économiques, en termes d’emplois, de chaque type

de réforme.

La recommandation du rapport Malinvaud (une réduction d’ordre générale des cotisations

patronales sur les bas salaires jusqu'a deux fois le SMIC) semblait faire I'unanimité, malgré

le risque qu'elle comporte de déqualifier la structure de I'’emploi en stimulant I'emploi non-
qualifi€. Pour en évaluer |'efficacité en termes d'emploi, nous avons procédé 2 la simulation

la plus réaliste possible en reprenant les hypothéses essentielles du modéle Malinvaud et en

erché a tenir compte des effets de court terme et de long
179
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terme tant sur 1'offre que sur la demande. La portée de la baisse des cotisations pav.roﬂa]cs
dépend alors du type de scénano inhérent au niveau des dépenses sociales fixées par k
gouvernement. Si la part des dépenses publiques est maintenue constante, ce qui constif®
un cas de figure 2 prendre en considération, compte tenu de I'évolution démographique. &
la persistance du chdmage et de la demande sociale, la mesure provoque un effet négatif S
I'emploi. La baisse des cotisations patronales doit en effet étre compensée par "
prélevement sur d’autres catégories d'agents pour maintenir la pan des dépenses dans k
PIB, ce qui exerce un effet dépressif sur la consommation et la croissance si 1'on tiet
compte des cffets de demande. Les exonérations de cotisations sur les bas salaires n¢ sont
favorables 2 I'emploi que dans le deuxiéme scénario ou la baisse des cotisations pat!'oi'ﬂ’lcs
s’accompagne d'une réduction de la part des dépenses publiques dans le PIB, mais ab
condition que la consommation des ménages puisse augmenter, c€ qui Suppos¢ u
augmentation des salaires.

Les effets économiques des autres propositions de réformes ont €galement €t€ testés.

&

chaque entreprise. Ces indicateurs sont, en toute rigueur, les seul qui justifie, d’un point &

Les assiettes Valeur Ajoutée ou dérivées permettent de comparer la situation comptable

vue comptable, I'octroi  ou non d’ un flux financier en provenance des collectivit®
publiques en direction des entreprises pour favoriser I’emploi. Une telle taxation en fonCﬂ"“
des situations comptables des entreprises évite les effets pervers des * flux avcugm’
caractérisant les allegements indifférenci€s de cotisations patronales. Une modulation des
contributions patronales en fonction de la part des salaires dans la valeur ajoutée e
envisageable dans ce scénario pour tenir compte de la situation comptable de chaq¥
entreprise.

L’assiette EBE est plus favorable 2 I'emploi que I'assiette VA parce qu'elle réduit plus ¥
colit relatif du travail par rapport au coiit du capital. Mais elle nécessite un taux d'imposmon
plus élevé. Ces assiettes peuvent prouver leur efficacité en termes d’emplois das
I'hypothése d'un niveau de dépenses publiques inchangé.

1l convient évidemment de prendre en compte certains inconvénients de cette assicttc VA
tout comme ceux de ses dérivés, et notamment de I'assiette EBE. Ces inconvénients P°"°ﬂ
essenticllement sur les risques d’évasion fiscale et d’alourdissement du coit du capital e
ce qui conceme 1'assiette EBE, elle comporte des risques d'évasion fiscale plus élevés dan’
la mesure ob elle est plus réduite et que le taux de taxation est plus élevé. De plus: ¥
transfert d'une partie de cotisations employeurs sur une taxe assise sur I'EBE entrainerail o
transfert des entreprises fortement capitalistiques vers les entreprises uiilisant beaucoup ¢
travail. Ceci comporte le risque d'un effet négatif sur les capacités d’innovation des

. . . . . une
cntreprises, ¢t A terme sur la croissance. On peut toutefois estimer, a contrario, QU ot
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modernisation visant A substituer du capital au travail n’est pas souhaitable en période de
chdmage élevé (Sterdyniak, Villa, 1998, p175).

Conserver 1'assiette salaire et moduler les cotisations en fonction d'un ratio de référence
indiquant la politique de I'emploi de 1'entreprise (tel que la part de la masse salariale dans la
valeur ajoutée) permettrait de contourner les éventuels effets pervers de I'assiette valeur
ajoutée sur I'investissement tout en mettant A contribution les entreprises qui ont utilisé le
profit contre I'emploi. de fait, le mécanisme 2 I'ceuvre est ici le méme que celui d’une
réduction globale des cotisations sociales envisagée par Malinvaud, 2 I'exception prés que le
financement des entreprises est modulé selon I'indicateur comptable de référence.

Toutefois, une telle réforme comporte aussi les inconvénients relevés par Sterdyniak et Villa
(1998, p 179). Premiérement, la modulation complique le systtme de financement
Deuxidmement, si la relation entre le taux de cotisation et le ratio valeur ajoutée sur masse
salariale n'est pas linéaire, cette réforme crée une incitation 3 un dédoublement des
entreprises, 1'une possédant le capital qu’elle loue 2 la seconde, qui emploie tous les
salariés, et paie donc le taux de cotisation le plus bas. L’objectif d’incitation 2 la substitution

du travail au capital disparait

Au total, les effets conjoints des quatre propositions de réforme (baisse des cotisations
patronales sur les bas salaires, assiette VA, assictte EBE, modulation des cotisations
patronales) sont qu'ils contribuent,  des degrés différents, 2 modifier la structure des coiits
de production en réduisant la taxation sur le travail relativement  celle du capital.

Pour autant, les trois dernires propositions se démarquent de la proposition Malinvaud sur

trois points essentiels

- Elles évitent le gaspillage des flux financiers accordés aux entreprises quelle que soit leur
situation financiére dans le cas des mesures d’ordre général traditionnelles de réduction des
cotisations sociales. Ceci permet d’éliminer les cffets pervers tels que les effets d’aubaine et
les effets de seuil caractéristiques de ces mesures centrées sur les bas salaires.

- Elles réwablissent un partage des revenus aprés impdt favorable aux entreprises qui

développent I’emploi.
- Elles lib2rent des marges de manceuvre pour augmenter les salaires dans ces entreprises.

En tout éat de cause, le succés d'unc éventuelle réforme tient, comme toute mesure de
politique de I'emploi. 2 I'interprétation qu'en donneront les acteurs de l'emploi dans

I'entreprise.
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CHAPITRE 6

[.A REDUCTION DE LA DUREE COLLECTIVE DU TRAVAIL A 35 HEURES

. . . it
L objectif de ce chapiue est d'évaluer les effets de la loi Aubry sur dialogu¢ soc
dans les branches et les entreprises en matiere de réduction du temps de travail (RTT):

. I
Le succes de la loi est mesuré a I'aune de trois critéres : I'effectivité d'une réduction dck
durée du travail 2 35 heures, les types de réorganisation du travail qui lui sont associés

nombre de créations d’emplois.

La nécessité de prendre conjointement en compte ces dimensions, vient du fait qué 06"’
mesure législative s’inscrit dans une optique bien précise. Elle considére d’une part ¢
faut un mouvement global et massif de RTT pour que cette réduction ait un impact 5|1'f
I’emploi (ordonnance de 1982). Elle considére d'autre part que, pour atteindre son ob)
en matiére de création d’emplois, la loi doit s’accompagner d’un processus négoci_“t
décentralis€ de la réduction du temps de travail aux niveaux des branches et des cntx’CP"scs '

cette négociation étant nécessaire pour sa mise en ceuvre effective et adaptée.

Les effets en termes de réduction du chdmage de la réduction du temps de travail ne P‘“venl
¢tre analysés sans appréhender les différentes approches des entrepises en man‘étf
recherche de compétitivité. En effet, selon les manires dont les entreprises vont s¢ Sais"‘
la loi, ce n'est pas le nombre annoncé d’emplois créés ou maintenus ou la nature offens
ou défensive de 'accord ou encore la fréquence des accords signés, qui apparaissent éve
meilleurs indicateurs de I'effet potentiel du choc de la réduction du temps de travail .
I'évolution structurelle de I'emploi. L'essentiel en la matiére sera leurs effets pOlC“‘i"l_s g
la compétitivité et la viabilité de 1'entreprise 2 moyen long terme. Clest pourquoi il
indispensable de réinterpréter ces accords de ce point de vue. Cette viabilité dépend cﬂ;
méme de I'évolution des exigences productives pour conquérir des nouveaux march

U
A . . . . ved
des nouveaux des clients, ainsi que des capacités collectives A construire de not!

o
. . - ul
processus de production, au niveau de la firme et entre les firmes dans un méme secte

termitoire, notamment en liaison avec des modalités d’action publique territorialisées:



Dans un premier temps. nous dressons un bilan analytique des accords de branche et des
accords d'entreprises sur 1’application du dispositif de réduction du temps de wtavail et de
création d'emplois. Dans ce cadre, les principales caractéristiques “‘sociétales "8 de la
négociation collective 2 la Frangaise sont mises en perspectives pour expliciter les facteurs
d’impulsion ou de blocage de I"application de la loi Aubry sur la réduction du temps de
travail.

Dans un second temps, afin d'appréhender les effets potentiels des accords négociés sur la
viabilité des emplois crées ou maintenus sclon des stratégies spécifiques d’entreprises, nous
présentons une typologie des accords de branche et d’entreprise selon le modele analytique
retenu que nous aurons précisé au préalable.

Dans un troisiéme temps, sur la base de ces premidres évaluations, nous mettons en
perspective les opportunités et les effets pervers de ce dispositif d’aide publique, en
s’appuyant sur des cas illustratifs d’entreprises qui sont en train ou qui ont déja signé un

accord sur les 35 heures.

Enfin, différentes recommandations sont avancées dans la perspective de la seconde loi qui

doit fixer les conditions définitives du passage aux 35 heures.

Tableau 32 Cas d'une entreprise réduisant sa durée du travail
de 39 heures & 35 heures avant la seconde loi du 1" janvier 2000

Date d’entrée dans le .
dispositif Montant de I'aide

1 année | 2 année J* année 4° année 5° année

Année 1998 9000 F 8 000 F 7 000 F 6 000 F 5000 F

1* semestre 1999 8000 F 7000 F 6000 F 5000 F 5000 F
2* semestre 1999 7000 F 6 000 F 5000 F 5 000 F $ 000 F

Apres la seconde loi, une aide structurelie d’un montant de 5 000 F serait accordée 2 toutes les entreprises qui

décident de réduire beur temps de travail 3 35 heurcs.

n
La notion deffet sociétal se réfere 2 un programme de recherches mené  la ﬁn. des années 1970 par un groupe &
c!'crchcum du LEST (M. Maurice. F. Sellier, ] J Silvestre, 1982) sur une compamson franco-allemande des systémes
tion ¢t dc formation professionnelie. mettant cn évidence les spécificités et les cohérences nationales des

St¥mes de régulation de la relation salariale.
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Modalités d’application de la loi AUBRY du 16 juin 199879

La lo1 du 16 juin 1998 prévoit la misc en ceuvre d'un dispositif de réduction du temps de travail cn
deux étapes. qui joue sur trois registres de I'intervention publigue :

- une réduction de la durée légale du travaul hebdomadaire 3 35 heures au 1 janvier 2000 pour les
entreprises de plus de SO salanés (9 millions de salanés) et au 1 janvier 2002 pour toutes les
cntreprises (13 millions de salariés). La durée 1égale s'appliquc A I'enscmble des entreprises privés
industriclles ¢t commerciales, aux cntrepriscs publiques qui ne relevent pas du secteur des transports.
des établissements publics 3 caracitre industriel et commercial. des offices publics et ministéricls. les
professions libérales, les sociélés civiles. les associations, les établissements privés et les
établissements familiaux ct coopératifs.

- 1a possibilité pour les organisations syndicales et patronales de négocier les modalités de la réduction
collective du travail. pour proposer les compromis les plus favorables 2 1I'cmploi et les plus adapiés|
aux besoins de réorganisation des entreprises. Cette procédure contractuclle peut s'opérer par 13
signature d'accords de branche étendus ou d'accords d'entreprise. La loi ouvre aussi la possibilité que les|
accords d'entreprises soient signés pas sculement par bes délégués syndicaux. mais aussi par des salariés
mandatés par unc organisation syndicale représentative au niveay national.

- 1a mise en place d"un dispositif d’aide publique pour les entreprises qui s'impliquent avant la seconde
loi dans la négociation d'une réduction d'au moins 10 % de la durée collective du travail et dans 13
réalisation d'embauches d"au moins 6 % des eflectifs concemés. Cette incitation financigre, sous forme
d’abattement forfaitaire dégressif. correspond 2 un montant d'aide moyen de 7 000 francs sur 5 ans.
L'aide financitre dont les conditions sont fixées dans une convention entre I'entreprise et 1'Etal
(échéances de 1a RTT, modalités d’organisations et de décompte du temps de travail), est soumis 2 13
signature d'accord d’entreprise.

L’aide pourra étre majorée de 4 000 F par an et par salaré lorsque la réduction dhoraire atteint au
moins 15 % et que I'entreprise accroit ses effectifs d’au moins 9 %.

Ce dispositif d’incitation financidre ne peut &tre appliqué A cenains organismes publics dépendants &
I'Etat, du fait de leur monopole d’activité. -

™ La loi Aubry propose un dispositif d'aide publique plus direct et plus restrictif que ne le prévoyait la loi Robic?’
introduction d'un écart entre le pourcentage d'unc RTT et le pourcentage de création d’emplois, le principe d'une arils
dégressive, qui passe dc 7 2 S ans, ke systéme d'une aide forfaitaire et non plus proportionnelle ay nombre de salan fs
Cependant, comme la loi Robien. le dispositif Aubry limitc 2 deux ans la période pendant laquelle les effec
doivent étre maintenus et ne précise pas le type d’embauches a réaliser (CDI ou CDD., temps particl).
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|
L Une dynamique contractuelle au milieu du guet

La loi Aubry du 16 juin 1998 invite les partenaires sociaux des branches et des entreprises 2
s'impliquer dans la négociation d’une réduction de la durée du travail a 35 heures.

P—

Le temps de travail, un objet régulier de la négociation d’entreprise

En matitre de réduction et d"aménagement du temps de travail, le niveau organisationnel de I'entreprise
e des établissements constitue un licu central d'élaboration et de négociation de régles de gestion du
travail.

A l'inverse, 1a branche ne représente pas un médiateur privilégié des politiques publiques de réduction
du temps de travail, ni un niveau de négociation trés innovant sur le temps de travail. Les organisations
patronales de branche s'impliquent 3 minima sur la question de la réduction du temps de travail,
Préférant impulser des acconds dérogatoires sur les procédures d"ATT. en renvoyant I'essentiel de la
négociation sur le contenu et les modalités d"organisation du temps de travail au niveau des entreprises

(Mirochnitchenko, 1999).

Ainsi, depuis le milicu des années 1980, le temps de travail est un objet régulier de la négociation
d’entreprise, précédant celui des salaires®0, Les différentes mesures Kgislatives engagées sur le temps &
travail (loi Seguin de 1987, loi quinquennale de 1993, loi Robien de 1996) s’inscrivent essentiellement
dans unc logique d'aménagement du temps de travail. Elles privilégient le développement d'une
contractualisation 2 1'intérieur de 1'entreprise (négociation d’entreprise, mandatement syndical, accards
dérogatoires d'entreprise, aménagement du femps de travail par le contrat de travail), o d'une
contractualisation directe entre I'entreprise et I'Etat (aide financiere). La multiplication des accords
d'entreprise sur le temps de travail participe d'un mouvement plus général de décentralisation de la
[négociation collective au niveau de I'entreprise.

1
L Les accords de bramche sur les 35 heures

Le CNPF avait dénoncé de fagon virulente le projet de réduction de la durée légale du
travail. Jean Gandois avait &€ contraint 3 démissioner lors de cet épisode. II fut remplacé
par Emest-Antoine Seillidre 2 Ia téte du Medef. Par la suite, la stratégie patronale adoptée a
€té de mobiliser largement les accords de branche pour pousser le gouvernement 3 prendre
en compte les procédures particuliéres de réduction et d’aménagement du temps de travail

des branches et considérer I'objectif de flexibilité du travail.

%
Le nombre d*accords dentrepriscs signés sur le temps de travail a été multipli¢ par 7 entre 1983 et 1997, passant
accords en 1983 A 6000 accords en 1997. Unc tres ncite progression est A souligner entre 1996 et 1997, de pres
0 %, liée pour unc forte proportion 3 I’augmentation du nombre d’accords sur la réduction du temps de travail. &

%022/ 000 accords, et 2 1a loi Robien de juin 1996.
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L.a convention de branche, un niveau central de la régulation sociale en crise

En France. 1a branche occupe traditionnellement unc place importante dans la régulation du systeme &
relations professionnelles ct dans la création de regles conventionnelles (Saglio, 1987). Elle constitue
un espace conventionnel d'homogénéisation des conditions de travail des salariés (salaires.
classification) et de diffusion d"une norme d'emploi fordiennc (Boyer, 1986).

Toutefois. les organisations professionnelles intermédiaires demecurent tres hétérogénes et peu
structurées. A I'inverse de la situation allemande. Ainsi, les négociations de branche font le plus
souvent office de ™ lois supplémentaires négociées ™. dans le sens od les dispositions conventionnelles
de portée générale sont trts proches des régles Kgales minimales (Bonafé-Schmitt, 1988).

Depuis le début des années 1980, le niveau de la branche constitue plus difficilement un niveau
intermédiaire de régulation sociale entre les normes publiques générales et les politiques de gestion &
main-d'ceuvre des entreprises (Mirochnitchenko, 1999). D’une part. la dynamique des négociations &
branche s’essoufle par rapport aux accords d’entreprise. La décentralisation de la négociation au niveau
de I’entreprise s’opere sans unc réclle articulation avec le niveau de la branche. D autre part, la politique
contractuelle de branche révele ke déséquilibre du rapport de force entre les partenaires sociaux avec, d'un
cOté I'offensivité des politiques sociales patronales ¢t de I'autre, la faible construction et homogénéité

des revendications syndicales.

Principales caractéristiques des accords de branche de réduction du temps de travail

Plus de 30 % des salariés du privé sont concernés par un accord de branche Aubry

Au milieu du mois de février 1999, pres de 40 branches sur 172 concemées " éuaicn!

impliquées dans un accord de mise en ceuvre des 35 h.

Ces accords couvrent prés de 5 millions de salariés sur les 13 millions de salariés d
secteur privé. L’accord métallurgie signé le 28 juillet 1998, soit 1,8 millions de salari¢®
concernés, qui n'a pas bénéficié de la procédure d'extension du ministre du Travail (et

encadré) n’a pas été comptabilis€ dans ce bilan des accords de branche.

Certaines branches de taille importante ont déja négocié un accord Aubry. On peut signale”

les accords de I’industrie textile (143 000 salariés), des services automobiles (
000 salariés), du Batiment et Travaux Publics (1,1 million de salariés), de la g"‘“de
distribution (600 000 salariés), de la banque (200 000 salariés), ou encorc de
chimie (96 000 salariés).

Par contre, pour V'instant le secteur de 1'assurance n'a entamé aucune discussion SUf b
RTT: la Fédération patronale (FFSA) refuse de s'impliquer dans des négociation’ *
branche sur les 35 heures, reportant cette dynamique au niveau des entreprises.



Les types d'accords de branche prévus par la loi Aubry

Le dispositif Aubry prévoit deux types d"accords de branche :
- Des ** accords-cadres . qui fixent les orientations générales et renvoient les conditions d'application
de 1a RTT au niveau des entreprises

Des  accords daccds direct ™. qui sont dircctement applicables aux entreprises dont les effectifs sont
inféricurs 2 SO salariés. A cc jour. deux accords dc ce type ont é1€ signés : I'accord de la branche du
bitiment antisanal (Capeb) et du secteur de I'agriculture (FNSEA). De la méme fagon. I'union
professionnclie artisanale du Tam est signataire d'un accord de la RTT qui pourra concemer pres de 4
000 salari¢s des 700 entrepriscs membres de 1 union.

La dynamique contractuelle engagée par la loi Aubry au niveau des branches est d’ampleur
moyenne mais non-négligeable en comparaison des précédentes impulsions législatives en
matiere de temps de travail. Suite 2 I'ordonnance de janvier 1982 sur les 39 heures relayant
elie méme I'accord interprofessionnel de juillet 1981, prés de 67 accords de branche
d’application de cette mesure I€gislative ont éé négociés de janvier 3 mai 1982, couvrant
prés de 8,3 millions de salariés®!. Toutefois, 'accord interprofessionnel du 31 octobre
1995 sur I'annualisation-réduction du temps de travail n'avait alors impulsé que 44 accords
de branche sur une période de 18 mois. De la méme fagon, la loi Robien ne s’était
concrétisée que par quelques accords de branche (coopératives laitieres, experts

comptables).

Une majorité d’accords signés dans les Industries Agro-Alimentaires et dans le secteur

des services aux entreprises ou aux personnes

Les accords de branche sont principalement signés dans lcs Industries Agro-

Alimentaires (14 accords/36) et dans les secteurs des services aux entreprises ou

aux personnes (6 accords).
Les autres branches concemées sont celles de ’industrie textile (4 accords), du BTP (3

accords), de la métallurgie (3 accords, vérifier pour manutention ferroviaire) ou des
industries (chimie, &quipements thermiques, carridres et matériaux).

Cette premidre répartition montre qu’un nombre important d’accords est signé dans des
branches 2 main d'oeuvre féminine. Ces branches sont caractérisées par de fortes
fluctuations d'activités, telles que les IAA, les services aux entreprises ou aux personnes,
ou encore |'industrie textile. En ce sens, la question du temps de travail et de sa répartition
est centrale, notamment avec la durée du travail comme variable d’ajustement aux

fluctuations d’activité ou encore la part importante du temps partiel dans ces secteurs.

LI . .
Bilan de 1a n¢gociation collective. Ministere du Travail. La documentation francaise.

187



Tableau 33 - Principaux accords de branche signés depuis la loi du 16 juin 1998

Secteurs Branches Date accord Nombre de Organisations Heures Dispositifs d’ATT
salariés signataires supplémentaires
Méuallurgie Méallurgie UIMM 28 juillet 1.8 millions FO. CGC Contingent porté de 94h 3 | Annualisation autour d’une
180h. durée de 1645 h. et avec un
seuil de 48 h.
Méuallurgie Bijouterie-joaillerie- 4 décembre CFTC, FO, CGC Annualisation autour de
orfévrene (accord 35h., avec un seuil de 44h
éendu)
Méallurgic Maltériels agricoles et 22 janvier 60 000 FO, CGT. CFDT, Annualisation, avec un
de BTP CFTC, CGC seuil de 44h. ou 46 h.
Industries Equipements 14 janvier CFDT, CGC, CFTC Modulation, travail par
thermiques roulement et cycle
Industrics Imprimerie et 30 janvier 96 000 CFDT, CGC, CFTC { Contingent limité 2 115h. Modulation de type 11
communicauon
graphuque
Industne Industnes chimiques 05 févner 230 000 CFDT Contingent porté & 150h. Modulation de type 111
autour de 1645 h,, avec un
seuil de 48 h. ou 42 h.
Industnies Agro- Industrie suctiere 18 aodit 1998 8 000 CFDT, CFTC, CGC Horaires qui varient autour
Alimentaires (IAA) (accard étendu) des durées maximales, et de
1586 h./an
IAA Produit du sol (négoce 29 juillet 1998 15 000 CFDT. FO Maintien des HS 2 130h. et Annualisation
et industrie) 158 h. en période haute
(accord étendu)
IAA Coopérauves laitidres, secteur
conservene de coopératif
coopérative ct agricole,
Coopératives 70 000 salariés
fleurs.fruits.lé gumes
1IAA Coopératives du 1 octobre 25 000 CFDT, FO, CGC Annuyalisation
secteur céréalier (accard | Volet offensif et
éendu) défensif
1AA Coopératives bétail et 19 octobre 14 000 CFDT, CGC, CFIC, Annualisation autour de 35
viandes (accord étendu) k Volet offensif et \ FO L h., avec un seuil de 45 h. J
Séfensif ou 48 h.; Travail du




[ [ dimanche de 5 h.
( IAA Coopératives de [ 28 octobre CFDT, FO Annualisation
teillage de lin (accord
£tendu)
1AA Industrie de la viande 29 octobre 65 000 CFDT, CFTC. FO Maintien des HS 2 100h. Annualisation autour de
{accord éendu) Volet offensif et 35h., avec un seuil de 21h,
défensif 4 45h. ; Travail du
dimanche de Sh.
[AA (Fi) Industries charcutieres 18 novembre 33 000 CFDT. FO Contingent des HS porté de | Engagement de recruter |
120 h. 3 145, puis ramené 2| 500 jeunes de moins de 26
135h. (2001) et 120h. ans en 2 ans
(2002) Annualisation
lAA Industrie de 1a conserve 2 décembre 38 000 CFDT, FO HS variant de 30h. A 70h. Annualisation autour de
37h. et de 1586/an
IAA Organismes de 22 décembre 2 000 CFDT, CGC, CFTC, Annualisation avec un
contrdle laitier FO seuil de 45h.
[AA Industrie avicoles 12 février FO, CFTC, CGC Annualisation
1AA Industrie et commerce 05 février FO, CFTC, CGC | Contingent porté de 100h. & Travail par cycle
de vins, cidres, 130h. Annualisation autour de
spiritueux et jus de 35h.
fruit
BTP (Capeb) Petites entreprises du | 9 septembre 1998 450 000 CFDT, CFTC Maintien des HS A 145h, Modulasion de type 111
batiment (accord Accord d’accks direct, autour de 35h., avec un
éendu) offensif et défensif seuil maxima 242 h.
BTP (FNTP, FFB) BTP 05 novembre 1.1 millions FO, CFTC, CGC Contingent des HS porté & Annualisation autour de
145 het 180 h, 1945 h.
BTP Industrie des tuiles et 15 décembre 5 600 CFTC, CGC, FO | Contingent des HS porté de | Modulation de type 11 et I
briques 100 h. 2 145 h. (2000) & | autour d’une durée de 1644
130 h. (2003), hJ/an, et un seuil de 48 h.
ou 44 h.
Industrie Carriéres et matériaux 22 décembre FO Contingent des HS porté 2 Annualisation, avec un
180 h, scuil de 44 h. ou 48 h.
Texule (UIT) Industrie textile 16 octobre 143 000 CGT, CFDT, FO, | Contingent des HS porté de | Modulation de type II, avec
. (accard étendu) CGC 90 h. 3 130 h. un seuil 2 44 h.
‘ Textile Industrie de 1 décembre 130 000 FO, CGC Contingent des HS porté 2 Modulation

1'habillement

130 h.




Textile Industrie de la 21 déoembre CFTC, CGT, CFDT, | Contingent des HS porté A Modulation autour de
chaussure CGC 130 h. 35h.. avec un seuil A
42 h.
Textile Ganikene 18 décembre 2 000 CFDT., CGT, CGC | Limitation des HS a 90h. | Durée maximale du travail 3
42 h.
Services (FCD) Grande distribution 21 décembre 600 000 CFTC, FO, CGC Maintien des HS 290 h.. Annualisation, avec un
avec une RTT 3 1603 h. seuil de 42 h.
Services Service de 20 octobre 400 000 CGC. FO Contingent d'HS porté A Annualisation, avec un
I"automobile (accord 182 h A partir de la 2ed loi seuil maxima de 46 h
éendu)
Services (Fep) Entrepnses de propreié | 10 novembee (RTT 4 286 000 CFDT, CGC, CFTC, | Contingent des HS porté de | Modulation autour de 35 h.
(accord &endu) partir dc 07/99) FO 1302 190 h. ,dc00hadd h
Services Transports publics 30 décembre 34 000 CFDT, CFTC, CGC | Baisse du contingent des HS Cycle de 12 sem. ;
urbains allSh Modulation avec un seuil de
42 h. ou 46 h.
Services (AFB) Bangque 4 janvier 200 000 CGC Contingent des HS fixé a Annualisation autour de
salariés 120 h. et 110 h. (2002) 1610 h./an_
Services Experts compuables 13 janvier 120 000 Tous syndicats sauf | Contingent HS limité 2 90 Modulation autour de
(accard &endu) FO h., avec une durée de 15996 | 35 h., avec un seuil de 48
h.fan h. ou 44 h.
Agriculture Exploitations agricoles 3 févnier 900 000 FO, CGC Durée du travail réelle fixée Travail par cycle de 6
2 1940 h/an semaine, annualisation,
astreintes

Source : Liaisons sociale



FO et la CFDT. principales organisations syndicales signataires des accords de

branche

Les principaux signataires des accords de branche sont les syndicats Force-Ouvrit¢re (24
accords/30), la Confédération Francaise Démocratique du Travail (CFDT) et la
Confédération Générale des Cadres (19 accords/30). Viennent ensuite les syndicats de la
Confédération Frangaise des Travailleurs Chrétens (14 accords/29) et la Confédération

Générale du Travail (4 accords/29).

D’une fagon générale, 1"application contractuelle du dispositif des 35 h révele de fortes

contradictions internes au sein des organisations syndicales et patronales.
D’une part, alors que 1’organisation patronale interprofessionnelle, le Medef, anciennement
CNPF, a exprimé une trés forte hostilité vis-a-vis de cette loi de RTT, les fédérations
patronales apparaissent A ce jour largement impliquées dans la dynamique des négociations
de branche. En effet, le Medef se félicite de ’ensemble des accords de branche déja signés

qui donnent aux entreprises des possibilités d’application de RTT suffisamment larges, ot

entend que le gouvemnement ne reviennc pas sur la signature de ces accords. Cette attitude
paradoxale signifie-t-clle que le patronat s’est emparé des 35 heures pour négocier des
accords de branche A son avantage en matiére de flexibilité 7 Existe-t-il des contreparties 2 la
flexbilité pour les salariés ?

Bien que la question reste ouverte sclon les branches, il semblerait que le patronat mobilise
le théme de la RTT pour instrumenter unc politique patronale de flexibilité du travail, et ce

dans une logique contrainte de la négociation sur 1a RTT qui laisse une marge de manceuvre

étroite aux organisations syndicales.
En ce sens, les demiéres propositions du patronat vis-2-vis de la seconde loi, notamment en

vue d'augmenter le contingent annuel d’heures supplémentaires de 130 a 188 heures,

illustrent clairement cette logique.

D’autre part, un écant important existc cntre les politiques syndicales ou patronales au

niveau local par rapport aux positionncments de leurs organisations au niveau national
interprofessionnel ou au niveau des branches.

Dans la branche de la métallurgie. alors que le niveau national de I'UIMM a fortement
dénoncé cette mesure législative de RTT. certaines chambres syndicales territoriales de la
métallurgie entrevoient ce dispositif de RTT comme unc opportunité pour les entreprises.
Elles les incitent A faire un état des licux de leur organisation du travail et du temps de travail
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(cf. encadré).

Du c6té des organisations syndicales, des tensions s'observent aussi entre les différen®
niveaux de l'action syndicale. Ainsi, alors que la confédération FO s'est clairemett
prononcée contre la loi Aubry, FO est I'une des premiéres organisations S}’“dicalcs
signataire des accords de branche.

A I'inverse, alors que la confédération CFDT fait de la RTT un fer de lance de sa P(’li‘iquc
syndicale, le niveau local de la confédération (unions territoriales, délégués syndicaux) et
beaucoup plus sceptique sur le caractére positif de la dynamique des 35 heures.

Ces écarts entre le niveau national et local de I'action syndicale et patronale confimett
I'importance des stratégies d’acteurs dans la négociation sociale et la spécificité d¢ oes
stratégies aux différents niveaux de la négociation (Sellier, 1986).

1.1.2 Une application hétérogéne du dispositif Aubry dans les branches

L’application de la loi Aubry au niveau des branches s’opére sclon un mouvement o
hétérogene, tant du point de vue des modalités de mises en cuvre de la RTT que des thee®
abordés.

Philosophie des accords et jeux des acteurs

Malgré la signature de ces différents accords, dans certaines de ces branches, on ne peut p
récllement parler de I'existence d’un compromis entre organisations syndicaleS
patronales.

En ce sens, I'accord de la banque signé uniquement par la CGC est dénoncé par les aut®
syndicats qui contestent la représentativité du syndicat catégoriel CGC (30 % des voix 8%
€lections professionnelles et premier syndicat du second collége des agents de maitris® ]
techniciens). La fédération patronale rétorque que cet accord ne peut étre contesté du f.alt
qu'il n’existe plus de convention collective, celle-ci ayant été dénoncée par I'AFB en e
1998. De la méme fagon, les fédérations syndicales FO, CGT, CFTC et CGC exercent w
droit d’opposition sur I'accord chimie signé par la seule fédération CFDT, notamment ?
raison de leurs désaccords sur l'augmentation du contingent annuel d'h¢
supplémentaires, I'allongement de la durée maximale de la journée de travail ou encor
réduction des temps de pauses.
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La question de la conformité des dispositifs conventionnels négociés au droit du

travail

Pour bénéficier d"une application large des dispositifs conventionnels négociés, les accords
de branche doivent étre étendus par le ministére du Travail.

Ls procédure d’extension des accords de branche

La procédure d"extension est une décision prisc par le ministre du Travail, qui permet aux entreprises d
la branche qui ne sont pas adhérentes & Ia fédération patronale., ainsi qu' leurs salariés, de bénéficier des|
dispositifs conventionnels négociés par la branche. Ainsi, I'accord n’est plus seulement applicable aux
Ofganisations signalaires, mais 2 tous les employeurs ¢t travailleurs de la branche considérée. Cette
Procédure d'extension a été instituée par Ia foi de 1936, qui précisément reconnait la convention
collective de branche comme le principal niveas de négociation collective et de régulation
Conventionnelle.

Un certain nombre de réserves a &€ exprimé par le ministére du Travail dans le cadre de la

procédure d’extension des accords de branche sur les 35 heures.

A la fin janvier, 17 accords de branche avaient fait I'objet d’une procédure
d’extension, soit 2 millions de salariés concemés et 1,4 millions pour le BTP. Pour
procéder A cette extension, le ministére du Travail s’est attaché plus particuliérement a
observer I'existence d'une corrélation stricte entre le nombre d’heures dégagées par la RTT

et le nombre de jours de congés alloués aux salariés.

Tout d'abord, le ministére du Travail a décidé de ne pas appliquer I’accord métallurgie, en

raison de clauses contraires au droit du travail (augmentation du contingent des heures

supplémentaires, banalisation du travail au forfait, intégration de jours fériés dans le temps
de travail), mais aussi pour donner un signal fort par rapport 3 d’autres accords de branche
qui se situeraient dans le méme sillage. En ce sens, il s'agira d’observer I'attitude du

ministére du Travail par rapport 3 d’autres accords de branche proches de celui de la

métallurgie, tels que ceux signés dans le BTP ou les services de ’automobile, qui

augmentent aussi fortement le contingent des heures supplémentaires et prévoient une

annualisation directe.

Par ailleurs, hormis I'accord de I'industric sucriere, tous les accords ont €t¢ €tendus avec

des réserves portant sur certaines dispositions concemant les modalités de décompte de
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la RTT (intégration des jours de congés, travail du dimanche, repos compensates”

contingent des heures supplémentaires. compte épargne temps...) ou encore l‘applicaﬁ“'
des 35 heures aux cadres par 1'octroi de jours de repos supplémentaires. D’une fagol
générale, une série de dispositions semble devoir étre réexaminées lors de la seconde loi.

. . . . de
Hlustrations de tensions dans les négociations de branche sur la réduction du tempS

travail : la métallurgie et de la plasturgie

Concernant plus particuliérement les branches de la métallurgie et de la plasturgic. des
logiques de négociation assez similaires sont & I'ccuvre, méme si les tensions appi!l'alsscnt
de fagon plus exacerbée dans la métallurgie. Dans les deux cas, les organisations p
craignent d'inciter les responsables d'entreprise 2 engager des discussions ave s

syndicats sur la RTT.

Le “modéle imndustriel de la métallurgie ”

La branche de 1a métallurgie a Joué un rOle moteur dans 1a construction de la convention de branche
comme “ charie de la profession ™. Les accords professionnels de la métallurgic en matiére ¢®
qualification et de hiérarchic salariale (grilles de classification qui ont perduré de 1936 a 1975) ont
pendant longtemps constitué une référence conventionnelle pour les autres branches (Saglio, 1991). D¢
plus, 1'Union des Industries Minidres et Méuallurgiques (UIMM) occupe une place particulidre dans k&
monde palmnal influant trés largement la politique sociale du CNPF. La compétence sociale &

d’ééments qui placent la méuallurgic comme unc branche phare dans la négociation sociale et dans
politique contractuelle.

Toutefois. dans une stratégie patronale de flexibilisation des cadres Mgaux et collectifs de travail et &
temps de travail. I'organisation patronale de la métallurgie abandonne de plus en plus nctiement une
politique sociale de branche. pour se positionner comme un expert juridique auprés des entreprises
(Mirochnitchenko, 1999).

L'organisation patronale de la métallurgie est une des premiéres branches a avoir S'gné
28 juillet 1998, avec les syndicats FO et CGC, un accord sur la durée et I' organlsau""
temps de travail qui contourne plus qu'il n’applique le dispositif Aubry. Le syndics!
s'est impliqué dans cette négociation, considérant qu'il permettait unc réelie RTT
I'octroi d"une sixiéme semaine de congés payés dans le cadre d’une annualisation du v
sans porter atieinte au pouvoir d'achat des salariés®2, Plus généralement, la signatur¢ de
accord a fait |'objet d'un un compromis entre FO et la fédération patronale conceﬂ“‘nt

A
82 | 5 fédération FO Métaux est signataire de tous kes accords de branche sur le temps de travail depuis 1982 "
I'inverse. les autres fédérations CFDT. CFTC et CGT n'ont pas signé les accords de 1986, 1991 et 1996 st
modulation des horaires de travail, et de celui de 1982 sur 1a RTT 2 38h30 pour la CGT.
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arbitrage favorable en faveur du salaire et non du temps de travail. De plus, par cet accord,
I'UIMM a pu introduire un nouveau dispositif d’annualisation des horaires de travail
d’application directe et autour d'une durée annuelle de 1610 h.

En ce sens. cet accord refléte le caractére défensif de la stratégie patronale de I'UIMM en
matiére de temps de travail. L'UIMM dénonce radicalement de toute mesure collective de
RTT et s'empare de la négociation comme un outil pour assurer les possibilit€s
d’aménagement du temps de travail. En effet, depuis le début des années 1980, la fédération
patronale s'est impliquée dans la négociation de différents accords dé€rogatoires sur la
modulation et I'annualisation du temps de travail (1982, 1986, 1991, 1996). Dans la
continuité de cette stratégie de flexibilité du temps de travail, I’organisation patronale s’est
emparée des 35 heures pour mettre €n Gcuvre scs projets d’annualisation du temps de
travail, qui sont largement partagés par les chambres syndicales. Cette réflexion faisait
I’objet d&s 1995 d'un rapport sur le ** Travail différencié " r&digé par P. Guillen, président
d’honneur de I'UIMM. Le rappont proposait de supprimer la référence 2 la durée
hebdomadaire du travail et de négocier individueliement le temps de travail des salariés.

Ainsi, le positionnement de I’organisation patronale et la non extension de I'accord de
branche renforcent I'attentisme des entreprises de la métallurgie en matiere de négociations
sur la RTT. Bien que ceraines chambres syndicales adoptent une attitude plus offensive que
le niveau national de I'UIMM sur la loi Aubry, en proposant aux entrepriscs d'établir un éat
des licux de leur temps de travail, la dynamique contractuelle dans les entreprises de la

branche semble étre de faible ampleur.

La branche de la plasturgie n'a pas encore signé & ce jour un accord d’application de la loi
Aubry. La plasturgie, souvent présentée comme un contre modele de la métallurgie, est plus
directement impliquée dans la transformation d’un nouveau modéle de gestion du travail. 11
s’agit pour cette branche relativement jeunc et composée essenticllement de PME d’affirmer
une identité professionnelle propre par rapport aux autres branches (notamment celle de la
chimie dont elle est issue et celle de la métallurgie, avec qui elle a des activités connexes).
Cependant, en matiére de RTT, les négociations de branche en cours semblent ne pas ére

réellement différentes de la logique de la méuallurgie,

Globalement, le point de vue de I’organisation patronale est d’envisager une négociation sur
les 35 heures, qui permette d’obtenir des avancées non négligeables en matiere
d’annualisation du temps de travail et de contreparties pour les PME. De plus, 1'objectif est
de signer un accord-cadre en retrait qui reste suffisamment large pour laisser des marges de
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manauvre aux employeurs dans les entreprises, considérant que ces derniéres ne j°“°'°nl
pas sur la baisse du salaire mais d"avantage sur la rationalisation du temps de travail par e
réduction des temps de pauses. Le probléme essentiel de ce dispositif 1gislatif pout
I'organisation patronale de la plasturgic est de ne pas traiter plus globalement de B
formation et de I'utilisation de ressources humaines (employeurs multiples, préss ¢
personnel). Enfin, le patronat est assez réticent 2 ce que la mise en ceuvre négociée des
heures ne conduise 2 la présence des délégués syndicaux. Ces demiers sont pour I"heut
faiblement présents dans la branche composée essenticliement de PME. Le modele est dont
celui d’'une négociation individualisée entre le salarié et 1'employeur. La question @
mandatement des salariés est alors un élément de débat central dans la discussion aves
syndicats.

Pour |'organisation patronale de la plasturgie, il s'agit de mobiliser la loi Aubry @
cherchant 2 développer les pistes les plus larges de flexibilité du travail et d’emploi.

Ces deux cas illustratifs montrent clairement que les fédérations patronales sont €n P°5i°:°n
forte dans la négociation de branche sur les 35 heures, en opposant le principe de réducti®
de la durée Kgale du travail A celui d’une forte contrepartie en termes de flexibilité du

de travail. Les organisations syndicales sont signataires de ces accords, le plus souvent ¢
déplacant la recherche de compromis sur d’autres objets que celui du théme strict dv

de travail. On peut par exemple citer le cas du syndicat FO dans les branches 9 b
métallurgic et du BTP qui, en contrepartic de sa signature de !'accord sur la RTT ¢
I’annualisation du temps de travail, a demandé I’ouverture de négociation sur I'extension &
dispositif de 1’ Arpe (cessation progressive d’activité contre embauches).

Modalités de la réduction du temps de travail

s o i ers mis¢ @
En premier lieu, la plupart des accords de branche prévoit différentes possibilités de ;
ceuvre de la RTT : RTT hebdomadaire & 35 h., RTT par I'octroi de jours d¢
supplémentaires, RTT par annualisation ou modulation.

Dans la quasi-totalité des cas, les accords de branche négocient une RTT couplée dﬁ
uil

proc&dure de modulation ou d’annualisation du temps de travail, avec un s¢ N
est

s'échelonne de 42 h. 2 48 h. Certains accords prévoicnt unc annualisation directc. ¢ i
dire qui est applicable dans I'entreprisc sans nécessiter un accord (BTP, serv!
automobiles).



Nombre de ces accords prolongent en fait des dispositifs de modulation négociés
précédemment, le plus souvent suite a I'accord interprofessionnel du 31 octobre 1995 sur
I'annualisation/réduction du temps de travail. C’est le cas de la métallurgie, des services
automobiles. de 1'industrie textile, des industries de la viande, des produits du sol. En ce
sens, la loi Aubry impulse tant unc réduction négociée du temps de travail qu'un
renforcement de la flexibilité du temps de travail. La différence entre les branches se situe
par rapport 2 la hauteur de ces contraintes temporelles, en termes d’heures supplémentaires

¢t de compensation salaniale.

Dans une proportion non négligeable, les accords de branche envisagent explicitement une
RTT sous forme de jours de repos supplémentaires (9 accords/36), dont la hauteur
est précisée ou non. Certains de ces accords distinguent les jours de repos individuels, 2 la
disposition des salariés, et les jours de repos collectifs, 2 la discrétion de I’entreprise, ce qui
revient A une quatriéme forme de modulation des horaires (exemple de la métallurgie, la
grande distribution, la banque, industrie de 1’habillement, industric de la chaussure).

Dans certains cas uniquement, les 35 heures sont explicitement posées comme la nouvelle
durée hebdomadaire conventionnelle du travail (industrie sucridre, entreprise de
propreté, experts-comptables, produits du sol, camridres et matériaux, équipements
thermiques), alors que dans d"autres branches 1a RTT est calculée sur la base d'une durée
annuelle du travail (cas de la métallurgic, du BTP, de la chimie, de la grande
distribution, de 1'automobile, industrie du sucre, industrie de la conserve).

La plupart des accords de branche évoquent la question des heures supplémentaires et

de leur contingent. Un accord sur trois environ prévoit unc augmentation du

contingent annuel des heures supplémentaires ct un accord sur 6 fixe un seuil au-
del2 du contingent annuel 1égal, qui est de 130 h. (métallurgie, services automobiles, BTP,
entreprises de propreté, industries charcutiéres, industrie des tuiles et briques, industrie
chimique). Dans certains accords de branche, la majoration des heures supplémentaires est

prévue dés la 36 heure, avec un taux minimal de 25 % (textile, habillement, chaussures).

Cette question des heures supplémentaires révéle que 1'annualisation ou la modulation du

nombre d’emploi donné, estimée comme une condition
la possibilité d’augmenter les

temps de travail n’est pas, pour un
suffisante de flexibilité quantitative du temps travaillé. Ainsi,
heures supplémentaires, associée dans unc moindre mesure 2 la possibilit¢ de seuil annuel
au dela du contingent légal de 130 heures reste, pour unc part importante des représentants

Patronaux, une marge de manccuvre non négligeable du point de vue de I'utilisation de la
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main d’ceuvre en place. Nous reviendrons plus loin, dans 'analyse de 1a RTT en entrepris®

Sur ces aspects.

Dans certains accords de branche, la question de la compensation salariale ¢st plos
précisément traitée. notamment par I"attribution d'une indemnité compensatrice. C'est k¢ &
des industries de la viande, de I'industric du sucre, des exploitations agricoles: pIvs
précisément. les accords des organismes du contrdle laitier et de 1'industrie des vins @
spiritueux envisagent de faire bénéficier aux nouveaux embauchés de cette indemnité. povf

limiter I'impact de la RTT sur leurs salaires.

Dans le méme sens. différents accords abordent la question des salariés 2 ‘e“.'ps
partiel, de leur possibilité de bénéficier de la RTT et de la compensation Sal‘"ak
(organismes de contrdle laitier, grande distribution, entreprises de propreté, artisand!
petites entreprises du batiment).

Le temps de travail de I'encadrement est abordé par la totalité¢ des accords de ranch®
soulignant la difficulté de la RTT pour cette catégoric par rapport 2 la spécificité de 17
activité. Le plus souvent, les branches définissent différents types de forfaits sclon i
catégories de cadres, en distinguant les cadres supéricurs et les dirigeants soumis 2 v
forfait sans référence horaire “ forfait tous horaires ”, des autres cadres soumlsa
forfait avec référence horaire. La RTT de I'encadrement s’opere dans la majonlé ¢
cas par I’octroi de jours de congés supplémentaires, avec dans certains cas la poSSlblllté
les cumuler dans un compte-€épargne-temps. Alors que certaines branches donnent
garantie d’une réduction effective de la durée du travail, en précisant le nombre de jours
repos (entreprises de propreté, coopératives laitiéres, industric de ia viande, pl'Od“ils
sol), d’autres restent beaucoup plus floues sur la hauteur de la RTT.

En demier licu, certaines branches évoquent la question du temps de travail e"“:”f
qu'il s’agisse du temps de formation, avec des formules de co-investissement fommﬂ
(carridres et matériaux, grande distribution, industric des vins et spiritueux), ou
définition plus stricte des temps de pauses (chimie).

Les négociations de branche sur la RTT mettent en perspective deux types d’enjeux- p’uf:
part, la question se pose de savoir dans quelle mesure ces accords seront reconnus
procédure d'extension et par rapport aux éléments de précisions de la seconde 10 (he
supplémentaires, RTT des cadres, annualisation des horaires de travail). D’autr® P
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I'application effective de la loi dépend de la capacité des accords de branche et des acteurs
sociaux 2 impulser une dynamique durable de la négociation au niveau des entreprises.

Bien que I'existence d'un accord de branche puisse orienter les entreprises dans les
modalités de réduction et d’organisation du temps de travail, I'application de ce dispositif
Aubry demeure trés fortement conditionnée par sa misc en ceuvre localisée au niveau des
entreprises. En effet, c’est bien au niveau des entreprises qu'il s’agira 2 la fois d’évaluer
Iimpact de la RTT en termes de créaton d’emplois et la capacité des acteurs sociaux a
négocier de nouvelles organisations productives et conventions du travail.

1,
2. Accords d'enmtreprise

La loi Aubry avait explicitement pour objectif d’inciter financiérement 2 la négociation sur le
temps de travail les entreprises qui anticipent 13 deuxieme loi (fixant le cadre définitif du
passage aux 35 heures) en réalisant des embauches ou en évitant des licenciements.

Volet offensif et défensif de la loi Aubry

|La mesure tégislative Aubry. comme la loi Robien. envisage un volet offensif et défensif dans le
dispositif de réduction négociée du temps de travail :

- Accord offensif ~: réduction négociée du temps de travail (10 % ou 15 %), avec une
contrepartic en terme de création d'emplois (6 % ou 9 %),

-* Accord défensif " : réduction négociée du temps de travail ( 10 % ou 15 %) pour préserver des|
emplois et pour les entreprises qui sont dans e cade d'unc procédure collective de licenciement}
ique.

“ accord nmon-aidé " : réduction négociée du temps de travail qui s’opére en dehors du dispositif

Ld'ai(k publique et de ses conditions en terme de pourcentage de RTT et de création d’emplois.

Les principales caractéristiques des accords signés sont présentées en premier licu. La
en ccuvre des 35 heures et de la RTT est ensuite mise en

diversité des procédures de mise
perspective.

12
1 Caractéristiques générales des accords d’entreprise de RTT

1999. le ministtre du Travail faisait éat de 2 200 accords
es accords ol la RTT est supérieure ou égale 3 15 %.

A la mi-févner
d’entreprises signés, avec 10 % d
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Tableau 34 - Princi

ales caractéristiques des accords d’'entreprise
Tynes d'accords Nombre d'accords | Nombre d'emplois | Effectifs concemés
Offensifs 1885 (86%) 16 123 (63%) 191 158 (47%)
Défensifs 165 (8%) 2615 (10%) 26 849 (7%)
Non aidés 149 (7%) 7004 (27%) 186 450 (46%)
Total 2 199 25 543 404 458

Des accords principalement offensifs...

86 % des accords sont des accords offensifs, au sens défini par la loi.
7 % des accords d’entreprise sont des accords non-aidés, ¢’est-a-dire signés en dehors g
dispositif d’incitations financiéres 2 la réduction du temps de travail.

. {
Ce fort pourcentage d’accords offensifs, de RTT avec création d’emplois, dénote cepcndan
de I'existence d'un effet d’aubaine du dispositif, ol les entreprises mobilisent 1'8id0
financiere pour faciliter des projets de création d’emplois qu’elle devait de toute fago®
réaliser.

...qui touchent moins de 5 % de salariés du privé

Ces 2 199 accords d’entreprise touchent prés de 404 458 salariés, soit 3 % d¢s
salariés du secteur privé.

Les salariés d’entreprise se répartissent de fagon égale entre ceux concernés par des
accords offensifs (47 %) et ceux par des accords non-aidés (46 %).

Le nombre important des salari€és concernés par des accords non-aidés s’explique d
I'existence d’accords signés dans de grandes entreprises. Une partie de ces gra“d‘s
entreprises ne sollicitent pas I'aide de 1'Etat, car ayant déja négocié des réductions de e
temps de travail, il leur est difficile de respecter le seuil fixé par la loi de 10 % de réductio’
de I'horaire de travail de référence. D’autres entreprises sortent du dispositif d'incitatio™
financigres, car elles sont dans une logique de diminution de leur effectif, ne leur permcﬁ’m
pas ainsi de respecter le seuil fixé de 6 % de création d’emplois (Postes). Enfin, pour u
large part, il s'agit d'entreprises qui, du fait de leur situation de monopole sur une activi

ou un marché, sont exclues du champ d’application de I'aide financiere. C'est le cas &
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P'entreprise publique EDF-GDF, qui compte 2 elle seule prés de 76 % des effectifs
concernés par des accords non-aidés.

Un effet sur I'emploi qui reste limité

L’effet annoncé sur ’emploi est de I'ordre d’un accroissement de 6 % de I’effectif
concerné, ce qui correspond au seuil fixé par la loi. En ce sens, 'effet direct sur I’emploi

reste relativement faible,

La majorité de ces emplois s’inscrit dans une optique d’accord offensifs (63 %), avec
un effet sur I'emploi de 8 % par rapport au nombre d’emplois concernés.

Par ailleurs, prés de 27 % des emplois sont inscrits dans le cadre d’accords non-aidés,
en majorité dans une logique offensive et avec un effet sur I'emploi de 4 % de I'effectif
concerné (98 % des accords non-aidés). L'accord EDF-GDF porte 2 lui seul sur 70 % des

emplois non-aid€s, soit 5000 emplotis.

Ces chiffres donnent une indication du volume d’emploi impulsé paf’ les accords Aubry de
RTT. Toutefois, I'étude plus approfondie des accords d’entreprises doit permetire de
préciser le type d’emploi cré€. S'agit-il d’emplois en CDD ou CD], d’emplois 2 temps plein
ou A temps partiel, d’emplois initialement prévus pour couvrir le volume d’activité de
I'entreprise, ou de création d’emplois sur de nouveaux postes de travail ?

L’évaluation du dispositif Aubry nécessitera de prendre en considération I'ensemble de ces
parametres pour réellement estimer la dynamique de RTT en termes de création d’emplois.

Une majorité d’ accords signés par les PME

La plupart des accords d’entreprises sont signés dans des PME ; 2/3 des accords dans des
entreprises de moins de 50 salariés :

- 66 % dans des entreprises de moins de 50 salariés, dont 44 % des accords signés
dans des entreprises de moins de 20 salariés,

- 22 % dans des entreprises de 50 2 200 salariés

- 8 % dans des entreprises de 200 A 500 salariés
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- 5 % dans des entreprises de plus de 500 salariés

Jusqu'au début de I'année 1999, un nombre limité de grandes entreprises s'étaient lancées
dans la négociation des 35 heures. La récente signature d'accords dans de grande®
entreprises semble infléchir cette premiére dynamique. En effet, on peut noter quelques ca‘S
illustratifs comme 1'azcord EDF-GDF avec 111 000 salariés concernés, 1'accord signé 3 Ar
France qui porte sur 35 000 salariés, 1'accord Leroy-Somer qui porte sur 6 000 salariés
I"accord de PSA avec 92 000 salariés, ou encore 1'accord signé a la Poste. D’autres grandcs
entreprises comme la RATP, la SNCF, France Télécom, ou Renault sont aussi en cours &
négociations. Cette dynamique correspond aussi 2 une plus grande implication des
entreprises publiques dans la mise en oeuvre des 35 heures. Toutefois, les logiques
négociation sous-jacentes a ces accords sont trés différentes, comme nous le verrons pivs

loin.

Une majorité d’ accords signés dans les activités de services

. , . . . X
La majorité des accords d’entreprises sont signés dans le secteur des services ’ué
entreprises et aux particuliers (37 % des accords au total), avec une ll‘li‘.ioﬂt

d’accords offensifs (96 %).

Les différents secteurs de Pindustrie représentent ensuite prés de 3 % des accord®
avec une majorité d’accords signés dans la métallurgie (26 %). Ce pourcentage doit &
rapporté au poids du secteur, notamment pour la métallurgie, qui concentre prés de 55
des salariés de I'industrie. Ceci relativise d’autant plus la place de I'industric dans g
dynamique des négociations d’entreprise sur la RTT par rapport aux activités de services:

Les autres secteurs industriels se répartissent plus particuli¢rement comme suit :
- 13 % des accords pour les IAA

- 12 % des accords pour le textile-habillement

- 6 % pour la chimie-pharmacie

- 4 % pour le papier-carton

- 40% pour les autres secteurs industriels, ce qui est une part non négligeable

Une part importante des accords signés dans [’industric se situe dans une logiquc
défensive (de I'ordre de 12 %). Ce phénomene prévaut dans les secteurs du textil®
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habillement (23 % d'accords défensifs). de la métallurgie (14 %) et des industries
agro-alimentaires (14 %).

Cette prédominance d'une logique défensive s'explique par le profil socio-économique de
ces branches caractérisées par une activité de main d oeuvre (dans une moindre mesure pour
la métallurgie) et de nombreuses restructuration.

En ce sens. la branche textile avait déja mené un centain nombre de négociations sur le
temps de travail et I'emploi. notamment dans le cadre du plan Borotra de 1996. Pour la
métallurgie, le probleme est celui de la gestion d’une pyramide des dges vieillissante. Les
récentes négociations engagées par les deux grands constructeurs automobiles frangais,
Renault et Peugeot, illustrent précisément ce difficile équilibre entre un plan de préretraite-
progressive (visant 2 faire partir 40 000 salariés de plus de 51 ans pour embaucher 15 000
jeunes) et la mise en place d’une RTT.

Par ailleurs, le secteur du commerce se détache avec pres de 17 % des accords signés.
Viennent ensuite, le BTP représenté par § % des accords et fe secteur des transpor(s et

de la logistique avec 3 % des accords.

La CFDT, principale organisation syndicale signataire et une présence forte du

mandatement

La majorité des accords d’entreprises est signée par le syndicat CFDT, avec un taux de
signature de 1’ordre de 45 %.

La plupart de ces accords sont signés par des salariés mandatés, A pres de 43 % des cas,
et ce plus particuliérement pour la CFDT et la CFTC. La CGT et la CGC sont les syndicats
les moins impliqués dans cette pratique du mandatement. Le mandatement correspond 2 la
possibilité pour un salarié non syndiqué de signer un accord d’entreprise, en étant mandaté

par une organisation syndicale représentative.

La répartition des syndicats signataires est donc de :
- 45 % des accords signés pour la CFDT, dont 47 % par mandatement, avec une proportion

a signer de 95 %*3
- 21 % des accords signés pour la CGT, dont 34 % par mandatement, avec une proportion 3

8 - .
Fréquence de signature du syndicat, dans lc cas o il est représenté dans |'entreprise
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signer de 95 %

- 16 % pour FO, dont 43 % par mandatement, avec une proportion a signer de 89 %

- 15 % pour la CFTC. dont 47 % par mandatement, avec une proportion A signer de 91 %
- 8 % pour la CGC, dont 19 % par mandatement, avec une proportion 2 signer de 99 %

Cette répartition des organisations syndicales signataires est intéressante 3 mettre en relatio”
avec le positionnement des confédérations syndicales dans les accords de branche €t plus
globalement par rapport aux politiques de temps de travail et aux stratégies de négOCiaﬁoﬂ
des syndicats.

La CGT- FO est en décalage entre une forte propension 3 négocier au niveau de b
branche, et 2 I'inverse une faible proportion 2 négocier au niveau des entreprises. Cete
tendance s’ observe aussi pour le syndicat CGC. Cette tension de la position contractuclle &
FO entre le niveau de la branche et le niveau de 1'entreprise s'explique largement par sof
hostilité face 2 la loi Aubry et par rapport A une intervention législative sur le temps &
travail. En ce sens, FO préfere s’impliquer dans une politique contractuelle de branche ab
Iinverse rejetter le développement d’une dynamique contractuelle sur la RTT au niveal &
I’entreprise. Ceci explique aussi sa faible présence dans la pratique du mandatement.

La CFDT est 2 la fois trés présente dans les négociations de branche sur la RTT et dan$ kes
négociations d’entreprises. Cette implication est en cohérence avec une stratégie confédéfalc
privilégiant la négociation sur le temps de travail 2 tous les niveaux. L'implication de b
CFDT dans la pratique du mandatement illustre une stratégie de modernisation de son actio?
syndicale, qui n’est pas totalement nouvelle notamment par rapport d secs aﬂCic’““'fS
positions motrices sur la création de sections syndicales dans I’entreprise, le drot

d’expression des salariés ou encore l'obligation de négocier dans les entreprises.

La CGT se situe dans une position intermédiaire, avec une implication relative tant o
niveau des branches qu'au niveau des accords d’entreprise. En effet, bien qw
I’organisation syndicale soit globalement favorable 2 la loi Aubry, elle reste plus pl’lldcnw
dans la négociation d'accords de RTT qui entrainent la mise en ceuvre de dispositifs &
modulation ou d’annualisation du temps de travail trop larges. Cette attitude dans b
négociation correspond A une position confédérale qui s’oppose a I'amendement des
principes de flexibilité du temps de travail. Toutefois, cette posture est modulable au cas p¥
cas, selon le rapport de force spécifique au sein des branches et des entreprises et la haute!”

&

des contreparties sociales négociées, ce qui explique sa présence dans les accords



branche et d’entreprises sur la RTT.

La CFTC est dans une situation assez spécifique. En effet, €tant un syndicat assez faible,
elle se trouve principalement impliquée au niveau des entreprises et dans la pratique du
mandatement. Cette nouvelle pratique contractuelle du mandatement représente pour la
CFTC une opportunité pour toucher les salariés et éventuellement les amener 2 s'insérer
dans une activité de représentation syndicale.

Une dynamique régionale trés diversifiée

La région Ile de France est la plus fortement concernée par le nombre d’accords signés
(13 %), suivie des Pays de Loire et de Rhdne-Alpes. Toutefois, les salariés plus
directement concernés par ces accords par rapport 3 effectif total des salariés de la région
se trouvent étre non pas dans ces régions, mais dans les régions du Limousin, de
I’ Alsace ou encore du Nord-Pas de Calais.

Comparaison avec les effets de la loi Robien

La loi Aubry impulse une plus forte dynamique contractuelle, 404 500 salariés concernés
contre 154 473 pour Robien (2 % des salariés). Ceci s’explique par la nature méme du
dispositif.

D’une part, ce demier engage 2 plus long terme une action normative sur la durée légale du
travail, conduisant une plus large part d’entreprises  étre a terme concernées par cette loi
(effet cliquet). D’autre part, la loi Aubry prévoit une aide financiére plus avantageuse pour
les entreprises qui négocieront avant la seconde loi, ce qui renforce le mouvement
d’anticipation des entreprises (effet d’aubaine). A I'inverse, la loi Robien n’établissant pas
de restriction dans le temps a 1'aide financigre, ni de norme légale, s’est davantage ciblée sur
les entreprises les plus innovantes et déja inscrites dans une réflexion sur la transformation
de leur organisation du temps de travail. Cette plus forte diffusion des accords Aubry se
réfere aussi & 1'existence d’un important mouvement de négociations de branche, alors que
le dispositif Robien s'était essentiellement situé au niveau des entreprises, avec seulement
quelques accords de branche (coopératives laitieres, experts-comptables).
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Ainsi, alors que la loi Robien a pu provoquer des effets d’aubaine, la loi Aubry dévClOPpca
la fois effets d aubaine et effets de cliquet.

Une majorité d’accords offensifs

N - . s
Les deux mesures législatives ont en effet principalement mis en oeuvre des accord
offensifs, confirmant le rdle actif des accords d’entreprises dans la négociation sur la RTT:
Entre 60 % et 80 % des accords signés sont des accords offensifs.

Toutefois, une nuance peut étre entre les deux dispositifs. Alors que dans le diSPOf’“if
Robien, les salariés se répartissaient de fagon équilibrée entre les accords offensifs ¢l )
et défensifs (49 %), dans les accords Aubry, les salari€s se répartissent entre les accord®
offensifs (47 %) et les accords non-aidés (46 %) et une part minime d’accords défcns'lfs
(1%).

Cette importance des accords non-aidés dans le cas Aubry s’explique par la présence &
grandes entreprises, qui soit du fait de leur situation de monopole, soit de leur politique ”
gestion de la main d'ceuvre ne peuvent s’inscrire dans les conditions du diSPoSiuf
d’incitations financiéres.

Une majorité de conventions signées dans de petites unités de production et dans k
secteur des services aux entreprises et aux commerces.

La loi Aubry est encore davantage concernée par les plus petites entreprises (2/3 des accord®
dans les entreprises de 50 salari€s, contre S50 % pour les conventions Robien). Ceci P“ft
pour une large partie s'expliquer par I'effet cliquet de la loi, tel que nous I'avons décrit &
dessus. La loi Robien a davantage concerné des entreprises de taille plus moyenne, dotées
d’une pratique contractuelle avec les représentants syndicaux.

Une majorité d’accords de RTT dans le cadre de la semaine.

Les deux dispositifs ont opéré une réduction de la durée du travail dans le cadre de b
semaine. Toutefois, les modalités associées 2 la RTT sont d’une nature un peu différent®
En cffet, alors que les accords Robien ont principalement impulsé une RTT avec unt
annualisation des horaires de travail (22 %), dans la loi Aubry, les accords mettent o
ocuvre une RTT par des modalités plus diverses et moins concentrées sur 1'annualisatio” :
octroi de jours de congés (22 %), horaire hebdomadaire variable d'une semaine sur [aut®
multiplication des horaires de travail.
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Le dispositif Aubry a principalement initi€ une dynamique d’accords offensifs aupres
des PME de moins de 50 salariés, situées majoritairement dans le secteur
tertiaire des services aux entreprises et aux particuliers. Une large part de la dynamique
des 35 heures se situe aussi dans le cadre des accords non-aidés, situés dans une
logique offensive et représentés par une majorité de grandes entreprises.
Enfin, la dynamique contractuelle engagée par la négociation d’entreprise sur la RTT se
caracténise par une forte implication de la CFDT et un développement trés marqué de la
pratique du mandatement des salariés.

Globalement, la loi Aubry concerne un nombre plus élevé et une palette plus
large d’entreprises que la loi Robien. En effet, de nombreuses entreprises qui,
Jusqu’d fors n’'ont jamais réelfement engagé de réflexion sur la réduction ou Ia
réorganisation de leur temps de travail, se sentent concernées par ce dispositif. 1l s’agit de
mesurer le réel “ effet cliquet " de cette mesure. En d’autre terme, les entreprises sont-elles
poussées, par le dispositif d’incitations financi¢res, a anticiper la négociation d’une
réduction de leur horaire de travail, ou 2 I'inverse attendent-elles les éléments de précision

de la seconde loi ?

12, Une mise en ceuvre diversifiée de la RTT

Différentes études réalisées sur la RTT8 ou d’entretiens effectués avec des acteurs publics
ou privés intermédaires (organisations syndicales et patronales territoriales, services
déconcentrés de 1'Etat) nous permettent de mettre en perpective 2 la fois le caractére actif des
accords d’entreprises dans la réduction du temps de travail et la dynamique hétérogene des
négociations impulsées par les entreprises sur cette question.

Ampleur de la réduction du temps de travail®

80 % des accords prévoient une RTT a hauteur de 10 % et 70 % une RTT 2 35 heures. Ce

“ Etude de I' ARACT Haute-Normadic sur 1" analyse de 8 cas de pratiques de RTT d'entreprises ; Etude de la DRTEFP
Malise sur 50 accords d'entreprise Aubry ; Etude de la CFDT * Le Travail en questions ™ par une enquéte auprds de 6
g5 - Salariés concemnés par la RTT.

Les pourcentages cités s¢ réferent 2 une étude statistique réalisée par une DRTEFP aupres de 50 accords d’entreprise
% RTT dans le cadre de la loi Aubry.
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taux de RTT correspond au seuil minimal prévue par 1a loi Aubry.

Modalités de la RTT

50 % des accords prévoient une RTT dans le cadre de ia semaine de travail, associée dans
de nombreux cas a I’octroi de jours de congés supplémentaires (22 %).

Bien qu’un nombre limité daccords de RTT introduise une modulation des horaires a1
%), telle que définit par le cadre législatif (trois types de modulation), la mise en ccuvr® ¢
la RTT développe d’autres formes d’aménagement du temps de travail.

Trois types de modulations

La modulation permet de faire varier |'horaire collectif autour de la durée légale, sur tout ou partie &
I'année, ce qui permet de ne pas payer les heures supplémentaires en période haute et d’éviter le recours
supplémentaire en péniode haute.

Modulation de type |

Introduite par 1'ordonnance du 16.01.82, elle consiste A faire varier la durée de travail autour d'un¢
Jmoyenne de 39 heures sur I'année et avec un maximum de 48 heures. Les heures effectuées au-deld &
39 heures ne s'imputent pas sur le contingent des heures supplémentaires, mais ouvrent droit hr
majoration ou repos compensateur.

Modulation de type 11

Introduite avec 1a loi Seguin de 1987, elle permet comme 1a modulation de type [ de faire varier la durée
de travail autour d’une moyenne de 39 h. sur I’année et avec un maximum de 44 h ou 48 h. si accord
de branche étendu. Les heures effectuées au-deld de 39 h., ni ne s’imputent sur le contingent des heures
supplémentaires, ni nouvrent droit 3 majoration ou repos compensateur, mais A une contrepartie
|négociée.

| Annualisation ou modulation de rype 111

Introduite par la loi quinquennale de 1993, elle consiste A faire varier la durée de travail sous la seule
limite des durées maximales légales, hebdomadaire (48 h.) ou quotidienne (10 h.). Les heures effectuées
au-deld de 39 h., ni ne s’imputent sur le contingent des heures supplémentaires. ni n’ouvrent droit
majoration ou repos compensateur. Elle a comme contre partie obligatoire une réduction de la durée duj
travail.

N.B : Dans les trois cas, I'introduction d’une modulation exige un accord d’entreprise ou un accord &,
branche étendu.
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D’une part, la RTT par l'octroi de jours de congés supplémentaires conduit parfois au
développement d'une modulation du travail informelle. En effet, dans certains cas, ces jours
de repos sont répartis entre, d'un coté des jours individuels 2 la disposition des salan€s, et
d’un autre, des jours collectifs soumis aux besoins de 1'entreprise (fermeture de 1’entreprise
calée sur celle des clients, baisse d’activité...). Il s’agit bien d’une forme de modulation des
horaires.

Par ailleurs, une part importante des accords prévoit une multiplication des horaires
de travail de référence, avec des durées du travail qui peuvent étre différentes d’une
semaine 2 1'autre. L'enquéte réalisée par la CFDT sur le “ Travail en question ” montre
précisément que pour 64 % des salariés, la durée hebdomadaire du travail varie selon les
semaines ou les périodes. On assiste aussi 3 une forte individualisation des temps de travail
des salariés, qui restent malgré tout dans le cadre d’un horaire collectif de travail a I'inverse
des horaires individualisés ou du temps partiel. Dans une entreprise, 1'accord sur la RTT
conduit 2 la mise en ccuvre de prés de 30 horaires de travail différents selon la période et le
type d’activité des salariés.

Une des chambres syndicales de la métallurgie interviewée note que de nombreuses
entreprises envisagent d’accompagner ja RTT par une gestion annuelle du temps de travail.
1l s’agit d’apprécier les contreparties sociales apportées  cette annualisation du temps de
travail.

Réorganisations du travail associées a la RTT

- Un nombre important des accords n’envisage pas avec précision une réorganisation du
travail et du temps de travail (30 % des cas).

- 60 % des accords ne prévoient aucunc disposition particuliérement sur les heures
supplémentaires, son volume et le seuil de déclenchement des majorations

- 45 9% des accords n’envisagent pas spécifiquement la question des salariés 2 temps partiel.
Toutefois, dans certains accords le choix est laissé aux salariés de bénéficier ou non de la
RTT. Dans le cas d'un maintien a temps partiel, I’accord prévoit un réajustement du salaire.
- 2/3 des accords ne fixent aucune mesure particuliere pour le temps de travail des cadres. Si
une RTT est envisagée pour cette catégoric de salariés, elle se fait majoritairement sous
forme de congés supplémentaire, associé au dispositif du compte-épargne-temps, ce qui
permet alors d'envisager la RTT dans un cadre pluriannuel.

- 80 % des accords ne traitent pas de la question du temps de formation.
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Le compte-épargne-temps

Le comptc-épargne-temps (CET) est instauré par la loi du 27 juillet 1994 relative 2 1'amélioration de la
participation des salariés dans 1'entreprise. visant 3 favoriser le développement de 1'emploi par la prise
d'un congé d'au moins 6 mois et A permeitre la distribution de gains de productivité aux salanés souS
forme de temps libre indemnisé. 11 constitue un dispositif de gestion individualisée du temps de travail,
qui permet aux salariés d"accumuler des droits afin de bénéficier d'un congé de longue durée rémunéré. It
peut étre alimenté par des congés. du repos et des primes dans un compte. par rapport a des COﬂZé_S
rémunérés. Ce dispositif vient fréquemment Iégaliser la pratique courante ¢t informelle du ** débit-crédit
d*heures ”. Le CET ne peut étre mis en place que par un accord collectif au niveau de la branche ou &
{"entreprise.

Une étude réalisée sur 790 accords d’entrepnises  (Ministere du Travail, 1998) montre que ce 1yYpe ¢
congé est trés souvent mobilisé dans le cadre de congés particuliers tels que congés sabbatiques.
parental, de création d’entreprise. ou encore de fin de carridre tels que a préretraite progressive (3 accords
sur S). 11 s’adresse prioritairement aux salariés qui remplissent certaines conditions d'ancienneté et &
statut.

Ce dispositif revét un regain d'intérét dans le cadre de la loi Aubry. ou la RTT s’opre en grande partic
par 'octroi de jours de repos supplémentaires. Ainsi, en se référent au bilan des accords Robien a
accord sur S prévoit une RTT par jours de congés). la loi incite les partenaires sociaux 2 favoriser cetie
pratique de jours de repos accordés pour la RTT qui alimentent le CET. Les négociations de branche ou
d’entreprisc  d’application de la réduction légale du travail mobilisent largement ce dispositif.
notamment pour la catégorie des cadres.

et

Compensation salariale

Tous les accords négocient une compensation salariale. La compensation est totalé
dans 90 % des cas. La question de la baisse de la rémunération liée 2 la RTT est e
effet un élément de crainte importante des salariés.

Les entreprises qui s’engagent dans la RTT ne semblent pas jouer sur la diminution des
salaires pour réduire le coiit de 1a RTT, mais davantage sur I’augmentation des gains
de productivité ou encore une politique de modération salariale & plus long
terme.

Ainsi, un nombre important d’'accords, 30 %, prévoient un blocage des
augmentations collectives.



Créations d’ emplois

Les accords de RTT précisent les catégories d’embauches mais ne définissent pas
spécifiquement les postes concernés. 78 % des accords envisagent des embauches en
CDI.

La question de la dynamique de création d'emplois nécessite d'étre envisagée sur le long
terme et au-deld du maintien des embauches prévues sur deux ans dans la loi. Il s’agit
d'aborder la réalisation d’embauches dans une réflexion plus globale sur le redéploiement
des compétences ou des effectfs sur tel ou tel service ou tel ou tel poste de travail.
L’enquéte CFDT “ Le travail en question " montre que lors de création d’emplois,
seulement 10 % des salariés répondent qu’il y a eu une répartition de leur charge de travail.
Ainsi, 'évaluation de conventions Robien deux ans aprés leur signature illustre cette
nécessaire prudence. L'accord Robien signé en septembre 1996 par ’entreprise organisme
de vacances VVF, prévoyant 2 % d’embauches supplémentaires s¢ transforme en novembre
1998 par 1"annonce d'un plan social touchant 140 salariés (40 suppressions d’emplois et
100 mutations).

De plus, il ne faut pas oublier que la loi Aubry n'est pas le seul dispositif d’aide publique a
la création d’emploi. Les entreprises sont en capacité d’opérer des arbitrages avec les autres
dispositifs existants, tels que les exonérations de cotisations sociales pour le travail & temps

partiel ou les différents contrats en alternance, de qualification.

Pratique contractuelle

La pratique du mandatement qui se développe fortement dans les accords de RTT est
globalement bien acceptée par les syndicats, qui ainsi ont une plus grande maitrise et
connaissance des négociations, notamment grice aux procédures de suivi des accords.
Certains accords prévoient un double mandatement, pour la négociation d’une part, et pour
la signature d’autre part. Le mandatement s’accompagne aussi de la pratique du référendum.
Cette pratique est mobilisée par la CFDT et la CFTC.

A V'inverse, la pratique du mandatement ne semble pas totalement convenir aux directions
d’entreprise. En effet, la plupart du temps, en 1'absence de représentants syndicaux, les
entreprises souhaitent négocier avec un salarié élu (délégué du personnel, membres du
comité d’entreprise), sans qu'un salarié ne soit mandaté par tel ou tel syndicat. La pratique

du mandatement est alors ressentic comme une intervention ou une présence indirecte (et
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indésirée) d’une organisation syndicale.

Possibilités de conflits

Dans centaines entreprises, |'application de la RTT engendre certains conflits au sujet de
compensation salariale, la suppression des horaires de fin de semaine, ou encore b
réduction des temps de pause. En effet, la mise en ceuvre de la RTT entraine dans certain®
entreprises une déstabilisation de 1'organisation du temps de travail et des compromis entr®
salariés et direction sur le systéme horaire existant.

Un modéle de décentralisation négociée incertain

Depuis le milieu des années 1980, relayée par i'obligation annuelle de négocier sur les salaires et le
temps de travail des lois Auroux de 1982, la pratique contractuelle au niveau de I'entreprise a connu unc¢
forte ampleur, avec I'impulsion d'une logique d'accords * gagnant-gagnant .

Toutefois. la multiplication des accords d'entreprise ne signifie pas nécessairement I'existence d'vne
" régulation conjointe " des régles de travail entre direction et syndicats (J. D Reynaud, 1979). En
effet, I'institution d’une négociation d'entreprise s'est accompagnée d'un rapport de force moins
favorable aux syndicats (crise du syndicalisme et plus faible capacité de négociation dans I'entreprise) ¢!
d’une prédominance de politiques sociales patronales offensives. Ainsi, la décentralisation de 18
négociation vers l'entreprise s'est engagée au profit d'une * autoréglementation de 1'entreprise ~
notamment par le renforcement du pouvoir normatif de 1'employeur dans la mise en ceuvre
d’aménagements du temps de travail (Supiot, 1989). De plus, le développement des accords dérogaloﬂﬁl
d’entreprise. nombreux sur la question du temps de travail, conduit & une autonomisation de 1a
négociation d’entreprisc par rapport aux autres niveaux de la régulation (Rotschild-Souriac, 1993).
Cette multiplicit¢ des accords d'entreprise renforce dans une certaine mesure une plus forte inégalité
entre les salariés des différentes entreprises (grandes entreprises/PME ; secteurs exposés/protégés) et 1
Iintérieur des entreprises entre les différentes catégories de salariés (salariés au forfait, 2 temps partiel
|annualisé, cadres).

Ainsi, un cadre de régulation intermédiaire semble nécessaire pour limiter les trés grandes disparités &
la seule négociation d’entreprise, avec une activité contractuelle plus équilibrée entre le niveau de 1a
branche et de |'entreprise.
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2 Le modele d’analyse: typologies des accords de branche et
@entreprises

L’ objectif de cette section est d'¢laborer des catégories d’analyse des accords négociés dans
le cadre de la loi Aubry, tant au niveau de I'entreprise qu’au niveau de la branche, afin
d’accroitre la connaissance de leurs effets potentiels sur I'emploi A partir de la fagon les
acteurs de la négociation se saisissent de la loi et de son dispositif d'aide.

Deux grandes logiques d’entrée des branches dans le dispositif de la loi Aubry, seront
distinguées : des logiques ‘"'mécaniques’” et des logiques ‘’organiques’’.

Chacune d’elles est ensuite subdivisée pour analyser les accords au niveau des entreprises,
en distinguant quatre types de stratégies d’entreprises. Pour la logique mécanique, une
distinction est faite entre une *'stratégie comptable’” et une *’stratégie productiviste’’. Pour
la logique organique, une distinction est faite entre une ‘’stratégie coopérative’’ et une
“stratégie mutualiste’”. Ces différents types correspondent & des modes d'entrée dans la loi
qui révelent des formes différenciées de recherche de compétitivité de la part des entreprises
et de leurs acteurs. Ils déterminent en partie 1a viabilité et la dynamique de 1'emploi de ces

entreprises, A court, moyen ou plus long terme®,

Ces différentes formes de recherche de compétitivité se repérent A partir d’ensembles de
représentations et de pratiques de gestion, d'organisation et de négociation, construits sur la
base d'un socle de régles et de normes sociales au niveau du territoire national. Ces
pratiques, représentations, régles et normes, par les effets qu'elles produisent sur la
construction des compétences, sur le choix des technologies, sur les niveaux de cofits, sur
la qualité des produits et des services ainsi que leur diversité, participent 2 la viabilité de
I'entreprise et de ses emplois dans le temps. 11 est donc important de les connaitre, méme
partiellement, 2 la fois 2 partir de l'analyse du contenu des accords et des résultats

d'enquétes monographiques complémentaires.

De plus, bien que ces formes de recherche de compétitivité soient distinctes, on suppose
qu'elles peuvent se transformer sur la base d'apprentissages collectifs, en particulier du

% Bien que I'on ne puisse postuler une cohérence a priori entre le contenu d'un accord sur la réduction du temps &

tavail ¢t 1a construction dune stratégie de recherche de compélitivité au niveau de I'entreprise et de la branche, on

Suppose que les intentions exprimées dans les accords sont tout 2 la fois le reflet de compromis (pas forcément
Uitables) entre les responsables d'entrepriscs €l leurs salariés et la manifestation partielle de représentation et de

‘c’?ﬁqucs des acleurs du management de I'entreprise ou de la négociation de branche en terme de recherche &
mpétitivité.
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. P . . - . son des
point de vue de la négociation collective, de I'organisation du travail, de la gestion d

rémunérations. des formations et des carriéres.

La question essentielle qui est alors posée du point de vue de I'évaluation de I'efficacité de

. - P . . s e
la loi en matiére de création d’emplois. est celle de sa capacité i agir favorablement SUf d

‘ 4 . . jon,
processus d'apprentissages des acteurs du point de vue des modalités de gestio

d"organisation et de négociation. pour favoriser la viabilité de long terme des entreprises:

L'interprétation du contenu des accords en rapport avec I'expression de différents types &
stratégies globales de compétitivité est donc une démarche incontournable lorsqu "
souhaite augmenter la prédictibilité en matiére de création ou maintien d'emploi 3 moycrf
long terme dans I'économie, sur la base du choc introduit par une légistation de tyPe lo
Aubry.

La croissance de l'emploi dans une entreprise dépend non seulement des modalités d
construction de la compétitivité par les acteurs 2 l'intérieur de l'entreprise, mais aussi 45
capacités de construction de ressources pertinentes (humaines, financieres, cogﬂi‘i"cs'
informationnelles,...) dans un environnement sectoriel ou localisé et plus largement Surdc

territoire national. Il importe alors de s’intéresser aux formes d'accords et de recherche
compétitivité, capables d'intégrer cette dimension d'un point de vue stratégique.

Cette section propose un modele d’analyse tenant compte de ces dimensions?’ €t un’C
typologie des accords de branches et d’entreprises a I'aune de leur aptitude 2 mainte®
I’emploi ou le rendre viable sur le long terme.

¢
2.1. Les conditions de viabilité des emplois créés ou maintenus par les accords : m"d”

d’analyse

La réduction du temps de travail n’a pas d’effet mécanique sur la croissance de I'emploi o
sur son maintien 3 moyen-long terme. Ses effets vont dépendre de la maniére dont
I'entreprise construit sa stratégie de compétitivité dans un contexte de renouvellement des
fagons de produire. De ce point de vue, deux modalités de recherche de compétitivité qui

%7 Un modele d'analyse en sciences sociales, est constitué outre son systéme d'hypotheses, par différentes dimensio®™
conceptuelles (négociation collective. organisation, gestion...). elles-mémes déclinées en indicatcurs qui pcrmcllcnl
saisir concrétement 1'information au cours de la recherche et préciser le contenu des dimensions.



combinent dans |'entreprise peuvent étre distinguées :

- Une compétitivité qui sobtient par une rationalisation des coiits de production sur des
produits et services dont les marchés sont bien repérés. Cette compétitivité résultera de
gains de productivités globaux (travail, capital, énergie,...) qui peuvent eux-mémes
provenir des transformations de I'organisation, des techniques et des savoirs ou des
compétences. Cette recherche d’avantages comparatifs en termes de colts correspond a une
phase d’exploitation de processus existants, combinés 2 une recherche d’amélioration de ces
mémes processus. Cependant cette amélioration peut induire une modification partielle de ce

processus de production et de la qualité des produits et services proposés.
- Une compétitivité qui s’obtient par unc transformation ou une création de produits, de

services et de techniques ou encore par unc internalisation de leur production lorsqu’ils sont
déja fabriqués ailleurs. Trois types de stratégies peuvent étre repérés sur ce plan : une
recherche d’avantages comparatifs en termes de différenciation 2 I'intérieur d’une gamme de
produits et de services , une stratégie de diversification des gammes proposées et enfin,

une stratégie de production de nouveauté radicale.

Pour résumer, les exigences productives les plus vives auxquelles sont confrontées les
entreprises portent sur la capacité d'intégrer ou de concevoir de nouvelles technologies, Ia
capacité 4 fabriquer des produits et des services combinés, différenciés, diversifiés ou
innovants, selon des contraintes évolutives en termes de délais, de qualité, de coiits. Ces
nouvelles exigences impliquent, par exemple, une interactivité ou du moins une attention au
client ou aux utilisateurs, plus soutenues qu‘auparavant, ainsi qu'un partenariat pour la
construction de certaines ressources (par exemple en matiére de R&D ou de formation
professionnelle de branche). Il s’agit 1a d’autant d'objectifs qui, pour ére menés 2 bien,
supposent des réorganisations, €n particuliers des relations internes et externes, et des
investissements tant matériels quimmatériels (Iribarne 1989).

Compte tenu de ces évolutions en termes d'exigences de conception, de production et de
valorisation des produits et services, on suppose, en s'appuyant sur certains travaux
économiques, que la conciliation entre une compétitivitd microéconomique et une
dynamique positive de 'emploi, n'apparait possible que sur les bases d’une capacité de
I'entreprise A construire de nouveaux processus de production (Gaffard 1989), ce qui exige
des capacités d'innovation en termes de techniques d'organisations ou conventions qui
concernent l'entreprise mais la dépassent aussi notamment du point de vue de la création
institutionnelle ou de normes sociales. En effet, les représentations et pratiques d'acteurs en
termes de gestion, d’organisation et de négociation que lon propose de prendre en
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technolog.es

considération pour analyser les effets sur 'emploi des accords négociés, dépendent eux
mémes de la construction historique de normes sociales, de regles et conventions g
homogénéisent d'un centain point de vue l'ensemble des entreprises du territoire nauoﬂal
mais qui contribuent aussi 2 leur diversité. Cette diversité se traduit notamment dans des
formes d'intégration dans des réseaux de nature économique, sociale ou politique, lies &

particulier a des spécificités territoriales (en particulier nationales, régionales ou inff®
régionales).

Ces capacités 4 construire la viabilité de la firme reposent sur la trajectoire paSSée des
entreprises®®, mais dépendent aussi de Vévolution des ressources ou des contraint
(financiéres, humaines, cognitives, informationnelles, législatives,...) qu'elles sont
susceptibles d'internaliser, d'externaliser (par exemple en termes de recrutement o
licenciement) ou de co-construire, avec des partenaires privés (partenariat de R&D P

exemple) ou publics®.

La notion de compétitivité créatrice d'emploi mobilisée selon ces hypothéses, corrt:SPO"d o
fait a celle d’une compétmvué territoriale dont est supposée dépendre la pcrfOl'm‘moc
micro-économique de I'entreprise selon sa capacité d'innovation, selon sa capaC“é &
croissance en termes d’emploi ou en fonction d'une capacité¢ 2 une mobilité profcssion“‘uc
volontaire entre entreprises, des différents salari€s. Elle correspond aussi 2 la capaCi‘é &
création de PME ou Tres Petites Entreprises (TPE) par des salariés sortant d'entrepris® g
existantes ou du secteur public ou enfin de formations initiales du systeme éducatif.

Cet ensemble d'hypothéses conduit 3 €évaluer l'impact possible en termes d'emploi b
moyen-long terme de la loi sur la réduction du temps de travail en rapport avec les capacm
diverses des entreprises ou des branches, 2 mobiliser les ressources humaines ou construi®
les compétences nécessaires A la transformation ou l'adaptation de leur processus &
production.

C’est pourquoi, les dimensions d’analyse retenues pour caractériser des accords selon des
formes de recherche de compétitivité ou de viabilité de I’entreprise sont exprimées d’un oot
en termes de stratégies de relations internes et de ’autre en terme de relations externes. Ces
différentes dimensions de I'analyse trouvent une expression sous certains aspects dans les

82 C°est a dire leur histoire du point de vue des techniques. de l'organisation du travail, des modalités de gestio™
financiere ou des ressources humaines

89 par exemple en termes de formation professionnelle initiale, ou de formation de jeunes diplomés de u'OlSléf“d
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accords négociés, soit sous forme d’éléments de préambule, soit sous forme d’article
comprenant 3 la fois des indicateurs plus précis et des procédures de mise en ceuvre
spécifiques. Par exemple dans 1'accord-cadre de la Poste, une méthode de conduite du
changement est proposée par les signataires dans une perspective d’élaboration des
nouvelles organisations du travail par le biais d’accords locaux qui prolongent cet accord-
cadre.

Les dimensions retenues pour |'analyse des relations internes sont les suivantes :

- La qualité de I'information, de la concertation et de la négociation collective ainsi que leurs
objets supports (emplois, compétences, organisation du travail et du temps de travail,
relations avec d'autres entreprises, ...). Sur ce théme, est précisé ce que signifie la pratique
du mandatement selon les entreprises dans le cadre de la loi Aubry.

- La trajectoire technico-organisationnelle de I’entreprise du point de vue de I’organisation
du travail (développement d’une coopération horizontale entre différents services, gestion
par objectifs, par projets, travail en équipes toumantes, rationalisation des temps de
production), de I'intégration ou du développement de nouvelles technologies.

- Les pratiques et référentiels de gestion financiére et surtout de gestion de I’emploi, des
ressources humaines (en termes de rémunération et formation, et plus généralement en
termes de dispositifs de contrble ou d'incitation des salariés au travail ou a la coopération).

Du point de vue des relations extemnes ct de la relation de I’entreprise 3 son environnement,
les dimensions d’analyse portent essenticllement sur les modalités de relations avec les
fournisseurs, partenaires (privés ou publics), clients (ou marchés potentiels) ou enfin avec
les donneurs d’ordres. Dans le cadre de ce travail, ces dimensions ne seront que

partiellement priscs en compte, puisque cc n’est pas 1’objet essentiel.

Il faut ajouter de plus que la construction d’un cadre analytique calé sur la notion de
compétitivité territoriale conduit 2 évaluer la fagon dont les divers acteurs intermédiaires
traduisent la loi ou le dispositif d'aide auprés des entreprises aux différents niveaux
territoriaux et s’en saisissent cux-mémes pour agir dans le cadre de leurs missions. Ces
acteurs collectifs sont aussi bien les fédérations syndicales d’employeurs et de salariés et
leurs confédérations, que les acteurs publics tels que les services déconcentrés des
différents ministeres, et enfin des organismes consulaires, paritaires ou associatifs, etc.

Les principaux indicateurs analysés dans les contenus d’accords sont résumés dans

O¥cles ge type convention CIFRE (convention industrielle de formation par la recherche).
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I'encadré ci-dessous.

Principaux indicateurs retenus
pour I'analyse des accords d’entreprise et de branche

- Les modalités de |"annualisation. s'il y est unc. (avec les conséquences sur le travail le wock-end. 1€s
horaires atypiques, le nombre d heure maximum effectué sur combien de semaines).

- Les autres formes de modulations horaires (avec la méme question que ci- dessus ).

Le traitement du paiement des heures supplémentaires et de leur quantité, (sont-clles rémunérées
normalement 2 partir de |'annualisation? sont-elles augmentées ? ).

La création ou la transformation du travail en équipes tournantes.

La transformation de 1'organisation du travail, de |'organisation et des contenus de la formation et &
nouvelles filitres de camritres (impliquant ou non un décloisonnement des services).

La transformation des tiches ou des postes. (du point de vue de la responsabilisation €t
1" autonomisation des salariés d'exécution, lorsque cela n'était pas le cas, ou des modalités d’expression
au travail renouvelées notamment en terme de capacité d'action ou d'expression sur les processus
productifs).

Les formes de modération salariale ou de compensation sur la base des 39 heures (en particulier existe-t-
il des accords qui réduisent les salaires et si tel est le cas comment sont traités les salariés au SMIC €Y
les salariés A temps partiel 7).

les modalités de calcul du temps de travail (compte-t-on les pauses, les temps d’habillage, les trajets 7)-
Les modalités de calcul de la rémunération globale (salaire de base avec suppression des primes OU
maintien des diverses primes avec modification des conditions d'attribution ou non).

L’aspect aidé ou non des accords.

La qualité des emplois créés ou transformés (CDD, CDI, contrats d’apprentissage en alternance....).

La facon d’organiser le travail des cadres et les modalités de compensation (en particulier s'agit-il &
forfaits pour 35 heures de travail ou de récupérations en terme de jours de congés supplémentaires ?).
Laspect offensif ou défensif de 1’accord, méme si cette information n’est pas suffisante pour prédire 13
viabilité de I'entreprise 3 moyen terme.

C’est sur la base ce modele d’analyse et d'une démarche de recueil d’information, (1“'“"C
typologie des modalités d’entrées des branches ou des entreprises dans la loi Aubry sef?
proposée dans la section suivante, pour analyser les effets potentiels sur I'emploi des

accords signés.

2.2. Les logiques des négociations de branche sur la RTT

Les accords de branche sur les 35 heures et 1'application du dispositif Aubry s‘inscl’i"cnt
dans des logiques relativement différentes. Ainsi, pour caractériser ces négociﬂdons
branches sur la RTT, la grille d’analyse est celle proposée par J.J Silvestre (1986) ¢t M.
Gadille (1998) pour rendre compte des modalités d’ajustement des politiques de gestion &
main d'oeuvre et d’organisation du travail des entreprises :
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- Une logique * mécanique ™, ot I'adaptation aux nouvelles contraintes productives
s'est effectuée par la recherche de réduction des coilts salariaux, qui s’est traduit par une
augmentation de la productivité du travail et P’utilisation accrue de contrats
d’emplois précaires. Dans cete logique, la politique publique permet a la norme
d’emploi et salariale précédente de se renforcer par I'utilisation massive de dispositifs de
préretraite progressive ou de contrats aidés pour certaines catégories d'emplois (temps
partiels), sans favoriser une reconstruction collective de compromis sociaux sur I'emploi et
le ravail.

Dans ce cadre, le dispositif Aubry est vécu comme une contrainte supplémentaire pour les
acteurs de la négociation sociale et comme un coiit pour les entreprises, qu'il s’agit de
réduire notamment par le renforcement des gains de productivité. En ce sens, les
négociations de branche sur la réduction du temps de travail sont menées pour renforcer une
flexibilité du temps de travail de nature défensive, telle que définie par Robert Boyer
(1986), notamment par |'augmentation du contingent annuel des heures supplémentaires et
I'annualisation des horaires de travail. La question de effet de la RTT sur I'emploi est
substituée par celle de |'augmentation de la productivité du travail.

- Une logique “ organique ”, ol la ransformation des systémes de mobilité s’est mise
en ccuvre par de nouvelles formes de gestion des ressources humaines mieux
adaptées aux nouvelles contraintes productives. Dans ce cadre, 'action publique
met en ceuvre des dispositifs qui visent une transformation plus structurelle des espaces de
qualification et une organisation du travail plus qualifiante au sein des entreprises et des
branches.

Dans cette perspective, la loi Aubry est mobilisée comme un dispositif ressource, que les
acteurs sociaux s’approprient par le jeu de la négociation. Les accords de branche sont
engagés pour développer des compromis &quilibrés entre réduction et aménagement du
temps de travail, et envisager plus généralement la question des durées du travail et de
I'organisation des temps de travail dans la branche pour les différentes catégories de salari€s
(cadres, temps particl). La rransformation des normes d’emploi et de la structure de
qualification est également abordée 2 travers la mise en ccuvre de la RTT.

La mise en perspective d’une logique défensive et offensive ne correspond pas 3 la

distinction telle que définit dans la loi, qui ne s'applique en I'occurrence qu’aux accords
d’entreprises. Elle est utilisée dans un sens plus large.
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Tableau 35 — Logiques d’accords de branche "]

Accords de branche Industries Services _ __—1
Logique *‘ mécanique ", Métallurgie : BTP . Services de I'automobile Banque -
Industries chimiques . Industries de Grande distribution
la viande ; Industries charcutiéres
/
Logique ‘ organique” Industrie textile ; Industrie de Experts comptables : Entreprises g
I"habillement ; propreté ; Artisanat du batiment
Industries du sucre ; Industries du
secteur de coopératives agricoles ;
Sy
dont B

A I'intérieur de cette grille d’analyse, des groupes de branches peuvent étre repérés,
philosophie et le contenu de I’accord sont trés proches.

Dans une logique mécanique, trois pdles de négociations de branche sur la RTT P"‘“’"nt
&tre mis en perspective :

- Les branches de la métallurgie et du BTP, qui négocient une forte flexibilité du tertpS
de travail, avec une augmentation du contingent d’heures supplémentaires 2 180 h. o
annualisation des horaires de travail autour d'unc duréc de 1645 heures/an, et des du®®
hebdomadaires du travail pouvant varier jusqu'au seuil maximal de 48 h. Ces acc®
contournent la philosophie initiale de la lot sur la réduction légale de la durée du travail @
développant de fortes flexibilités du travail qui augmentent les possibilités de gains &
productivité des entreprises et limitent ainsi la possibilité d'un impact de la RTT sur
création d’emplois. Ces branches se situent dans une logique conflictuelle de négoCia‘ioﬂ
sociale, d’affrontement entre un patronat des grandes entreprises industrielles et le S)'“dicat
ouvrier alors majoritaire la CGT, logique traditionnellement présente en France dans Ies
années 1950-80, tel que le “ modele industriel de la métallurgie ” le met en perspective (cf
Encadr€). L’objectif des accords est moins de représenter un modile professionncls i
d’organiser a2 minima les différentes possibilit€s d’organisations du temps de travail des
entreprises.

- Les branches des industries chimiques, des industries des produits du sol ¢t @
secteur des IAA -industries de la viande, industries charcutidres, industries gé
la conserve, dont les élément de flexibilité sont importants : annualisation des horaires &
travail, RTT comptabilisée autour d’une durée annuelle du travail, réduction du temps &
repos quotidien, abandon des congés de fractionnement et d'ancienneté. Cependant. o
accords apportent malgré tout certains gardes-fous : maintien du contingent des heur®®
supplémentaires en dega de la limite légale 3 130 h., limitation des durées du travail &
dimanche, création d'une indemnité différentielle pour compenser la RTT, engagement &
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recrutement des jeunes de moins de 26 ans. Les différentes dispositions négociées restent
relativement larges, et comme pour la métallurgie ou le BTP, I'accord de branche ne fait pas
réellement norme dans la gestion du temps de travail des entreprises. Ces branches se
caractérisent 2 la fois comme des industries de process en amont (production en continue) €t
des industries de conditionnement (travail en équipes), avec une part importante de la main
d’cuvre féminine. Les marges de manceuvre de ces branches en termes de gains de

productivité sont donc assez faibles.

- Les branches des services automobiles, de la banque et de la grande
distribution, caractérisées par des activités de services soumis aux fluctuations de
fréquentation de la clientle, ou la négociation du dispositif de réduction de la durée du
travail constitue un support non négligeable 2 la volonté des fédérations patronales de
transformation et de régulation de I'organisation des temps travaillés des entreprises de ces
branches. En effet, les accords de branche signés abordent de nombreux aspects de mise en
cuvre de la RTT : propositions de différentes possibilités de RTT (hebdomadaire, sous
forme de repos supplémentaires, par I’annualisation des horaires), articulation du temps de
travail et du temps de formation, organisation du travail pour les salariés a temps particl ou
pour la catégorie des vendeurs. IIs constituent en ce sens une forme de régulation de
branche des pratiques de temps de travail des entreprises. Toutefois, 'ampleur de la
flexibilité du temps de travail restc importante (annualisation, référence annuelle pour la
RTT a 35 heures).

Dans unc logique organique, on repére plus spécifiquement trois groupes de
négociations de branche :

- Les branches de ’industrie textile, de I’habillement et de la chaussure, qui
s’impliquent largement dans le dispositif des 35 heures, dans une optique de 1a négociation
relativement offensive. D’une part, les accords signés incitent tres directement les
entreprises dans la mise en ceuvre et la négociation d’une réduction effective de la durée du
travail. D’autre part, les modalités de passage aux 35 heures prévoient des contreparties
sociales importantes : modulation et non-annualisation des horaires de travail, avec un seuil
horaire maxima assez limité, paiement des heures supplémentaires des la 36e heure,
précision du nombre de jours de repos pour |'encadrement assurant une RTT effective.
L'ensemble de ces clauses forme un modele professionnel de gestion des horaires de
travail. Ces branches se caractérisent par une main d’ceuvre fortement féminine,
relativement peu qualifiée et une situation de restructuration de I’emploi. En ce sens, la loi
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. . . . 3
Aubry représente donc une opportunité pour poursuivre un travatl de réflexion mené par ke

organisations professionnelles sur la question de I'emploi et du temps de travail.

- Les branches de l’industrie du sucre et du secteur des coopératives
agricoles (6 accords), qui s'inscrivent assez dans la philosophie initiale de la loi Aubry o
prévoyant une mise en ceuvre de la réduction de la durée 1€gale du travail a 35 heures, sans
prévoir une augmentation des heures supplémentaires. En ce sens, 1'accord de branche &
I'industrie du sucre a été cité comme exemple par Martine Aubry et a é% étendu sans aucure
réserve par le ministere du Travail. Les autres accords signés dans le sectew des
coopératives agricoles prévoient une annualisation du temps de travail, mais qui se simert
dans la continuité d’accords de RTT signés dans le cadre de la loi Robien®. Dans oc8
branches composées d’entreprises assez hétérogenes, la loi Aubry semble pt’«““cmc
d’aborder par le biais de la négociation sociale des problemes d’emploi et de transfofm‘“jon
des qualifications assez importants.

des
entreprises de propreté et des experts comptables, qui opérent une applicadot:
relativement directe et immédiate de la RTT 2 35 heures. En effet, ces branches sof

composées en grande partie par des PME. Les acteurs sociaux de la branche mobilisent oot

- Les branches de D’artisanat et des petites entreprises du batiment,

mesure législative pour organiser et réguler les pratiques hét€rogeénes de temps de travail des
entreprises, le plus souvent non dotées de représentants syndicaux. Ainsi, l‘objcctif des
fédérations patronales est que 1'accord de branche fasse norme ou modele la gestion &
temps de travail des entreprises.

90 La branche des coopératives bétail et viande revendique la création de 700 emplois grace 2 la loi Robien, Co‘“mc
celle du secteur céréalier qui parle de | 200 embauches.
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Les logiques de la négociation de branche

I Logique * mécanique "

Métallurgie (1.7 millions de salariés)

- Accord non signé par la CFDT ¢t la CGT

-RTT sous forme de congés supplémentaires. distribué 2 25 % sur des jours individucls et pouvant &re
Cumulé sur un compte-épargne-temps

. Annualisation des horaires de travail autour d'une durée annuelle du travail de 1645 h./an, avec un
seuil fixé A 48 h. et 1"attribution d’une sixitme semaine de congés payés

- Contingent des heures supplémentaires porté 2 180 h. et 150 h. dans le cas d'une annualisation des
horaires de travail

-RTT avec maintien des salaires a 39 h.

. Définition de trois types de forfait : forfait 2 1a mission sans référence horaire pour les cadres et non
cadres ; forfait avec référence 2 I'horaire annualisé 3 1 610 h. ; forfait assis sur un horaire mensuel,
pour les salariés autonomes, ne pouvant estimer un temps de travail

- Exclusion des temps de formation du temps de travail effectif

. Extension du dispositif de I Arpe (cessation d'activité contre embauche)

BTP (1.1 millions de salariés)

. Accord non signé par 1a CGT et la CFDT

 Amualisaion ds horars de il auou d et sl & 1645 hfan, v un sl ¢
46 h. et I"attribution d"une sixitme semaine dc congés payés o

. Contingent des heures supplémentaires porté 2 180 h. et 145 h. dans le cas d'une annualisation des
horaires de travail

. RTT avec maintien des salaires 2 39 h. i .

. Définition de deux types de forfait : un forfait sans référence horaire pour les salariés assurant des
fonctions de management élargie. un forfait avec référence horaire, avec 14 2 16 jours de repos
supplémentaires

- Extension du dispositif de I’ Arpe (cessation d"activité contre embauche)

Industries chimiques (230 000 salariés)

. Accord non signé par la CGT, FO, CFTC et CGC

. Durée annuelle du travail fixée 2 1645 h./an

. Annualisation des horaires de travail avec un seuil maximal de 48 h. et 42 h. en moyenne sur 12
semaines et 1"octroi d'une semaine de RTT (1610 h/an) o

. Contingent des heures supplémentaircs maintenu 2 130 h., majoré de 20 h. sur deux ans, et limité aﬂ
90 h. en cas de modulation _

. Définition plus stricte de la prise en compte des temps de pauses des salariés postés dans le temps &
travail effectif, comme ceux od le salarié ne peut s"éloigner de son poste

. Réduction de 1a durée du repos quotidien & 9 heures en cas de travail posté .

. Deux régimes de forfait définis pour I'encadrement : un forfait sans.léféteme hotmre réservé aux
cadres ayant un pouvoir de décision, avec une majoration de 10 % du salaire conventionnel

Industries des produits du sol (15 000 salariés)

-RTT portée 2 35 h.

. Annualisation des horaires de travail .

. Maintien des heures supplémentaires 2 130 h. et 158 h. en période de pointe
mompcnsalion salariale graduelle : 35 h. payées 39. 38 ou 37h30
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AnnuaI.sat.on

. Redéfinition du “ temps de travail effectif ", qui ¢xclu les temps de douche, de casse-crodte. et dﬁ!
temps d’attente pour les chauffeurs

. Négociation sans délégués syndicaux

. Encadrement : RTT par I'octroi de 10 jours de congés suppléméntaires

Industries de la viande (65 000 salariés)

. Accord non signé par ia CGT et la CGC

. Annualisation des horaires de travail sur la base de 35 h.. avec une fourchette entre 21 h. et 45 h.

. Maintien des heures supplémentaires 2 100 h.

. Travail du dimanche ne pouvant excédé 5 h. et avec une majoration de 100 %

. RTT avec maintien des salaires par la création d'une indemnité différentielle bénéficiant aux nouveauX
embauchés

. Abandon des congés de fractionnement et dancienneté

. Encadrement : RTT par I'octroi de 10 jours/an

. Négociation sans délégués syndicaux

Services automobiles (400 000 salariés)

. Accord non signé par la CFDT

. Trois modalités de RTT : un horaire hebdomadaire de 35 h. ; un horaire de 37 h. ou 39 h, awg
I"octroi de jours de congés supplémentaires, de 12 A 24 jours ; une annualisation des horaires de travail,
avec un seuil de 46 h. et 44 h. en moyenne .

. Contingent des heures supplémentaires porté 3 182 h. pour les entreprises bénéficiant du disposiUfJ
d"aide publique de la loi Aubry (applicable 2 partir de la nouvelle durée légale) et de 130 h.. pour celles
ne bénéficiant pas des aides de 1'Etat

. RTT avec maintien des salaires sulJ
. Deux types de forfait pour les cadres : un forfait annuel et un forfait mensuel avec des obligations

le décompte des heures de travail

. Dispositions précises pour le temps de travail des vendeurs, en limitant le nombre de dimanche
travaillés a cing/an.

. Modification du régime des primes de formation-qualification

Banque (200 000 salariés)

. Accord non signé par la CGT, FO, CFDT et CFTC

. Détermination d’une durée annuelle du travail 2 1610 h.
. Annualisation des horaires de travail

. RTT sous forme de jours de repos : au niveau de la branche, 17 jours de repos dont 9 jours 2 la|
disposition des salariés et 8 jours ouvrés ; au niveau de I'entreprise : 12 jours de repos

. Contingent des heures supplmentaires fixé 2 120 h., pouvant &re majoré de 70 h. sur les deux
prochaines années, puis ramené 3 110 h.

. Définition de trois groupes d'emploi pour le travail au forfait de 1'encadrement : cadres supérieurs
Javec un forfait sans référence horaire ; cadres de direction et cadres des activités de banque de marché ou
d’investissement, avec une RTT de 3 jours de repos supplémentaires, cumulables sur un CET

. Dispositif de préretraite progressive, concernant de 15 000 a 20 000 salariés

Grande distribution (600 000 salariés)

. Accord non signé par la CFDT

. Annualisation du temps de travail avec une nouvelle référence conventionnelle horaire 2 1603 h., avec
la prise en compte des 7 jours fériés chOmés et des congés payés

- RTT sous forme de jours de repos, dont 30 % réservé au choix individuel du salarié

. Annualisation des horaires de travail avec un seuil de 42 h. sur 12 semaines

. Contingent des heures supplémentaires limité 2 90 h.. et 130 h. si accord d’entreprise

. RTT avec maintien des salaires, accompagné par un mécanisme d'indemnité compensatrice sur lr:lil

ans
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:Heules de formation non intégrées dans le contingent des heures supplémentaires et dispositif de co-
Investissement de formation

- Trois types de forfait pour I'encadrement : un forfait tous horaires. un forfait fixé en nombre de jours
travaillés annuellement (215) et un forfait classique se référent  un horaire hebdomadaire précis.

. Dispositif du compte-épargne-temps assoupli

. Temps partiel : dans le cas d’une modulation horaire hebdomadaire, garantie d'emploi fixé 2 26 h. au
lieu de 22 h.

. Augmentation du temps de coupure dans la journée fix¢ 24 h. au lieu des 2 h. iégales.

Il Logique * organique”

Industrie textile (143 000 salariés)

. Accord signé par toutes les fédérations syndicales. aprés modification des propositions patronales

- Incitation des entreprises a la mise en uvre d"une réduction effective du temps de travail

- Maintien de Ia modulation de type IL, signé par I'accord de 1993, avec un seuil limité 2 44 h.

. Augmentation des heures supplémentaires de 90 h. 2 130 h., et 175 h. si accord d'entreprise. apres
une revue 2 la baisse de 1" organisation patronale de 2000 h. A 130 h. .

. Paiement des heures supplémentaires dés la 36¢ h., avec une majoration minimale de 25 % A partir
d"un contingent annuel de 90 h.

.RTT avec maintien du pouvoir d'achat

_Encadrement : RTT sous forme de jours de repos, de I'ordre de 5 jours a partir des 35 h Kgale, avec
une possibilité de les cumuler sur un comple-épargne-temps. Systtme de forfait tous horaires, sans
référence horaire précise. pour les cadres commerciaux.

. Accord non signé par la CFDT, la CFTC et la CGT

- Trois modalités de RTT : RTThebdomadaim.uncRTrparl'ocuoidejoursdecmg&c.dom}O%a
disposition du salarié, et une RTT par modulation

. Modulation des horaires, avec un scuil de 46 h. et 44 h. en moyenne ' .

- Augmentation des heures supplémentaires 2 130 h. hors modulation, et 3 l7§ h si accord d‘enn-epnsg
. Paiement des heures supplémentaires ds la 36¢ h., avec unc majoration minimale de 25 % 2 partir
d’un contingent annuel de 90 h

. Deux types de forfait pour I'encadrement I
“POS.del‘ordrcchjomspaum\edméchebdanada“'
les cadres supérieurs et dirigeants.

Industrie de I’habillement (130 000 salariés) ‘%

un forfait avec référence horaire, avec I'octroi de jours &
de 39 h. : un forfait sans référence horaire pour|

Industrie de la chaussure

- Accord non signé par FO

. Incitation des entreprises & négocier sur le dispositif d'aide publique Aubry )

.RTT par I'octroi de jours de congés, de 22 jours, dont 30 % 2 la disposition du salarié,

. Modulation des horaires autour de 35 h., avec un seuil de 42 h.

" Augmentation des heures supplémentaires a 130 h. hors modulation. ct2 173 h. si accond d'entreprise
. Paiement des heures suppiémentaires des 12 36 h.. avec une majoration minimale de 25 % 2 partir}
d’un contingent annuel de 90 h

.RTT avec maintien du pouvoir d'achat

. Modalités de la RTT pour les salariés 3 temps partiel ' .
. Deux types de forfait pour 1’encadrement : un forfait avec référence horaire, et un forfait sans référence

horaire pour les cadres supérieurs et dirigeants, avec I"octroi de jours de repos de 1'ordre de 8 jours pour|
une durée hebdo de 39 h.

Industrie du sucre (8 000 salariés)
. Accord non signé par la CGT et FO
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. Application immédiate des modalités de RTT. avec un passage 2 35 h. dés ic Ol juin 1999 pour ‘CSF
salanés postés. et 2 37 h. en juin 1999 et 35 h. au 01.01.2000. pour les salariés non-postés

. Fixation d’une durée annuelie du travail 2 1586 h.

. RTT avec maintien des salaires, accompagnée par un mécanisme d'indemnité compensatrice

. Encadrement : RTT de 2 h. en moyenne par semaine au 01 juin 1999 et de 4 h. en moyennc/sem. aU
01.01.2000. RTT cumulée sur un compte-épargne-temps et co-investissement formation.

Artisanat et petites entreprises du batiment (450 000 salariés)

. Accord d’acces direct pour les entrepriscs de moins de 20 salanés

. Application immédiate des 35 h. avant la 2ed loi

.RTT 2 35 h/sem. sur 4 ou 5 jours, avec une passibilité d'appliquer un horairc de 39 h. puis de 31 -
sur deux semaines consécutives. ou 2 36 h/sem, avec 6 jours de repos supplémentaires

. Deux types de modulation des horaires de travail : modulation de type 11 sur 6 mois, autour de 35 -
et avec un seuil de 42 h. ; modulation avec un horaire de 39 h/sem et I'octroi de jours de congés}
supplémentaires de 24 jours dont certains restent 2 la discrétion de I'employeur
. Maintien des heures supplémentaires 2 145 h.

- RTT pour les salariés A temps partiel, de I'ordre de 10.26 %

. Instauration d’un compte-épargne-temps

. RTT avec maintien des salaires

Entreprises de propreté ( 286 000 salariés)

. Accord non signé par la CGT. aprés avoir reconnu les avancées importantes de la fédération patronale

. Application de la RTT dés le 01.07.99, avec une durée conventionnelle du travail a 35 h.

. Modulation des horaires de travail autour de 35 h. avec un seuil de 00 2 44 h.

. Augmentation du contingent annuel des heures supplémentaires de 130 h. 2 190 h.

. RTT pour les salariés 2 temps particl, avec une revalorisation de leur salaire sur trois ans de 11 %,
pour s’aligner sur le personnel A temps plein

. Encadrement : RTT par I'octroi de jours de congés, de I’ordre de 2 jours/mois

Experts comptables (120 000 salariés)

. Accord non signé par la CGT-FO

. Application immédiate de 1a RTT avec une durée conventionnelle du travail ramenée & 35 h

.RTT par I'octroi de jours de repos supplémentaires, de 22 jours si maintien d'une durée hebdomadaire
de 39 h.

. Modulation des horaires de travail autour de 35 h., avec un seuil de 48 h. et 44 h.

. Contingent des heures supplémentaires limité A 90 h. ; Majoration de 10 % des heures effectuées entrc
35 h. et 39 h., et majoration légale au-dela de 39 h. ;

. Deux types de cakul du “ temps de travail effectif ” : un temps budgéé de 1596 h./an pour ki
‘personnel itinérant non autonome et un volume d’activité annucl pour le personnel autonome

. Acces direct de la RTT pour les entreprises de moins de S0 salariés, avec trois possibilités de RTT :
35 h./sem, attribution de 22 jours de repos supplémentaires ; modulation autour de 35 heures. )

La caractérisation des négociations de branche sur la RTT selon une logique organiqu® o

mécanique nécessite d'étre mise en relation avec ce que 'entreprise négocie et met en &
au niveau décentralisé. 11 s’agit d’interroger sur le mode d’articulation entre le niveau de

branche et le niveau avec les entreprises dans la négociation sur les 35 heures, sachant ¥

traditionnellement cette relation entre les différents niveaux de négociation n’a jamais 4t
nature homogeéne en France.
Ainsti, dans la dynamique contractuelle sur 1a RTT, on peut envisager deux options : SO
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accords d’entreprises se concentrent dans la méme logique que celle définie pour les accords
de branche. soit les accords d’entreprises se situent dans une logique trés différente de celle

repérée pour la branche.

2, ) .
3. T.Vlwlogle des accords d’entreprises

La typologie classe les accords selon leur mode de recherche de compétitivité et leurs effets

potentiels sur la viabilité des emplois crées ou maintenus

La seule définition institutionnelle des accords offensifs et défensifs ne suffit pas 2
déterminer Ie sens et la logique du projet de RTT, inscrit dans la cohérence d’ensemble de
I'entreprise par rapport 2 un projet stratégique ct a unc implication dans une pratique du
dialogue social. Aussi, la typologie proposée ‘‘croise’’ les crittres institutionnels
défensiffoffensif avec différents types de stratégic de compétitivité dont les accords sont
une expression partielle. Ces différentes stratégies étaient au nombre de quatre :

- Une stratégie comptable : le mode d'entrée est essentiellement li€ A une volonté de
réduire le poids des coiits salariaux (qu'il s'agisse d'accords offensifs ou défensifs),

- Une stratégie productiviste : I'objectif est de contourner le plus efficacement
possible le principe initial de la loi pour assurer la possibilité d’aménagement du temps de
travail 3 méme de garantir la recherche intensive de gains de productivité du travail et du
capital (les accords sont ici de nature plutdt défensive),

- Une stratégie coopérative : la direction de I'entreprise cherche par la concertation un
compromis équitable entre les différents partenaires sociaux ; parmi les termes de 1'accord,
sont en jeux 'aménagement du temps de travail, la création d'emplois non précaires et
I'amélioration des conditions de vie des salariés en termes de recherche de compatibilité des
temps sociaux (temps de travail pour I'entreprise, temps d'activités domestiques, temps de
formation, congés familiaux...),

- Une stratégie mutualiste : Elic consiste 2 inscrire la réduction du temps de travail
dans une reconfiguration de l'organisation interne du travail, des modalités de gestion et de
construction des compétences, sur la base d'une mise en relation étroite avec son
environnement (en terme d'espace territorialisé et de réscaux de partenaires) dans lequel elie
puise, et 2 la transformation duquel elle participe. Cetie stratégic globale vise & acquérir une
autonomie en termes de capacité d'innovation du point de vue technologique, financier et en

termes de services et de produits.
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Tableau 36 - Accords d'entreprise et type de recherche de compétitivité

!.4/\
Accords offensifs | Accords défensifs Accords non aidés
Stratégie comptable PME de la Paca Tannerie R. I
Stratégie productiviste FBFC, PSA

Chausseur CJ -

Stratégie coopérative Sans Frontieres, Entremont La Poste
EDF-G&

Stratégie mutualiste Les Chantiers de Camefour

I'Adantique. Cabierie

St Antoine I

. . 565
Les effets potentiels de la RTT sur l'emplai, 2 moyen long terme, dépendent des hypoth®
faites sur le nombre d’entreprises inscrites dans I’'une ou I'autre de ces différents types
des capacités dont elles se doteront pour se déplacer d’une catégorie vers |’ autre.

2.3.1. La stratégie comptable

Les modalités d’entrée dans le dispositif des 35 heures décrites ici ne concernent que'd
accords d'entreprise. Elles correspondent A une stratégic de petites ende
(principalement entre 20 et 50 salariés) que 1'on peut répartir en deux groupes : un Sr"“pe

de PME indépendantes traditionnelles®? (hotellerie, restauration, métallurgie) et un gmup‘

d'entreprises entrepreneuriales? créées dans les nouvelles activités de services g
exemple issus de nouveaux services aux entreprises, aux particuliers ou de I"exercice
professions libérales : cabinets médicaux, de comptables,...) ou modernisées 2 la Uit
succession ou de reprises (agroalimentaire). Deux types de raisonnement qui peu\’ﬂ‘t ¥
combiner, conduisent ces PME ou ces Tres Petites Entreprises 2 demander 1'aide pllblique
pour la réduction du temps de travail. Soit, elles pergoivent l'opportunité de V'aide dan’ w
perspective de croissance importante de I'activité, soit, elles anticipent (effet cliquet) suf
choc d'une loi qui s’appliquera de toute fagon, et dont il vaut mieux profiter en *
d’aides dans la phase préparatoire.

Pour les PME traditionnelles, les informations qui remontent des enquétes de e

91 Avec demande d'aide structurelle cependant. s
92 Elles constituent le modgle générique le plus répandu de la TPE, elle appartient A une configuration d'ordre 8™

et procéde & la banalisation de produits et services et A la recherche d'une réduction des colts par effet d’c
L'innovation est faite de * petits plus ", donc de fagon incrémentale et non radicale (Bentabet et alii, 1999).

9 Cette forme d'entreprisc se distinguc du poim de vue S!l’zllégique de la forme traditionnelle dans le sens ob ¢
plus auentive aux fluctuations du marché et manifeste une plus grande capacité de transformation de son &
(Bentabet et alii, 1999).

tle
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montrent qu’il existe une liaison importante entre une mauvaise connaissance de 1a loi et le
fait que ces entreprises ne manifestent pas de stratégies construites de recherche de viabilité
A moyen-long terme en termes de transformation des exigences productives. Cela signifie
que les responsables d’entreprises de ce type ne manifestent pas I'intention de s’engager
dans des projets liés 2 des transformations de modalités de gestion, d’organisation du travail
ou de leurs relations sociales. Les préoccupations de viabilité de I’entreprise exprimées par
ces responsables restent principalement centrées autour de la contrainte trés forte du poids

des « charges patronales ».

Ces entreprises se trouvent souvent sur des segments d'activité qui peuvent &re en
Croissance ou stabilis€s (services aux entreprises et aux particuliers), mais qui peuvent ére
également menacés par une exigence de délocalisation de la part des donneurs d’ordres (la
Tunisie, La Réunion, pour certains segments d'activité dans 1’aérospatiale par exemple). Le
dispositif d’aide publique qui précede la généralisation de la loi représente pour clles une
opportunité leur permettant de modérer 2 la fois le cofit salarial et I'impact du passage obligé
A la loi dans un avenir proche. Leur réaction consiste 2 entrer dans le dispositif,
essenticllement du point de vue de la réduction des « charges », permise dans une
perspective de gestion des effectifs qui reste quantitative (embauches ou réduction). Cette
forme de gestion quantitative des emplois prime sur (voire exclut) la réflexion sur les
transformations de 1'organisation du temps de travail et encore plus sur I'organisation du
travail et des compétences.

De plus, ces PME se caractérisent en majorité par 1'absence de représentants syndicaux et
d’une pratique de négociation régulidre, sur le temps de travail ou d’autres themes. La
direction est le plus souvent & I'initiative des négociations, invitant fortement un des salari€s
2 prendre en charge le dossier, par 1a procédure de mandatement. Ainsi, les entreprises ont
une trés faible connaissance des mécanismes d’aide publique de la loi Aubry, vécue comme

un dispositif supplémentaire et complexe 3 mettre €n eCuvre.

Pour illustrer cette logique, peut &re cité le cas d’une entreprise qui recrute une personne
non pas pour réfléchir 2 la négociation de la RTT et 2 la réorganisation du temps de travail,
mais pour calculer précisément le coiit de la mesure. Elle envisage alors, avec 1'aide des
contrdleurs de gestion, les fagons de réduire ce codt par un calcul des différents temps de
travail productifs ou non productifs (temps de pauses, de douche, de casse-crolite, passage

des consignes..).

Néanmoins les entreprises de type PME traditionnelles, possedent des bases de
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compétences et des savoir-faire artisanaux que des salariés peu qualifiés ont appris SU k
1as. Ces savoir-faire se sont transmis et améliorés de génération en génération. En cela,
restent des ressources importantes pour des marchés de proximité, des co-traitants, ou dfs
donneurs d’ordre, méme si ceux-ci manifestent des pressions croissantes en termes de C‘?u‘
des produits, de qualité et fiabilité sur les délais. Certaines d'entre elles sont suf Cc@ns
aspects en dehors du cadre légal du droit du travail avec ou non 1'assentiment des salar

(législation sur les heures supplémentaires, sur l'utilisation intensive de CDD, ¥

S . tion
licenciement). Les compétences du management restent trés imprégnées du mode de gesd .

e
S

paternaliste. Cette gestion est caractérisée par une faible capacité 2 s'intégrer dan o
orise

réscaux d’échanges d’informations et de connaissances de nature industrieile pour fav
I'adaptation de leur entreprises a 1'évolution des contraintes productives. Ccpcndant g
forme artisanale de 'entreprise, qui repose sur une faiblesse de la codification

I’organisation et de la hiérarchie intermédiaire, peut procurer des marges d’autonomic gar’
les tiches d'exécution qui favorisent des adaptations progressives du processus

production. Cette capacité d'adaptation est dautant plus importante que les salariés s a
contact avec des clients ou des fournisseurs. Néanmoins, une partie des responsables de &
entreprises, €prouve des difficultés croissantes 3 gérer un changement qu’ils pcﬂ}owt

comme s’accé€lérant et qu'ils subissent plus qu'ils ne précédent.

Les indicateurs d’analyse des accords sont principalement les suivants® :

- Lorsqu'il y a compensation salariale la révision du syst2me de prime permet de rattrap”
cette compensation salariale.

- Les accords sont de nature offensive, ce qui correspond 2 une double logique d.effa
d’aubaine et d’effet cliquet de la loi, le second étant plus important que le premier.

- Les heures supplémentaires ou le temps partiel restent importants.

-1 n’y a pas d’annualisation, mais de nombreux type d’horaires inscrits dans le cadre done
modulation.

- Il n'y a pas de réelle concertation avec les salariés, c'est la direction qui impose *

démarche et demande A un salarié de se faire mandater.

Les accords, majoritairement de nature offensive, ne sont pas liés 2 une réflexion v
I’amélioration de I'efficacité productive dans le cadre d’une augmentation des parts .
marché. Sur de telles bases, la viabilité des emplois recrutés dépend a moyen tenme d'o”

%4 Ces informations ne sont pas illustrées par des cas d'entrepriscs précis, elles résultent d’entreticns réalisés ”“?;
d'acteurs intermédiaires chargés dc 1'instrumentation ou de la mise en ceuvre du dispositif Aubry (
représentants syndicaux et patronaux au niveau lemitonial)
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stabilité des marchés associée  de faibles ruptures dans les évolutions de la concurrence,

des technologies et des contextes de valorisation de services et produits.

Pour des entreprises de ce type (par exemple des PME de type artisanal ou commercial des
secteurs de la magonnerie, de la menuiserie-ébénisterie, de la coiffure ou de I'esthétique, du
commerce de proximité, de la restauration ou de I’hotellerie), 1'application d’une loi sur la
RTT 2 un effet sur I'emploi d’une trés grande incertitude. Il dépendra des stratégies de
compétitivité qui seront retenues. Prenons par exemple le cas de TPE artisanales qui
n’embauchent pas alors que leurs camets de commande sont pleins. En cas de réduction du
temps de travail généralisée (comme le prévoit I'application de la loi en 2002), ces
entreprises sont confrontées a trois types de stratégies possibles.

La premitre dépend du nombre de salariés nécessaires pour qu'une réduction du temps de
travail nécessite une compensation en {ermes d’embauche. Si I’on estime un temps travaillé
d’environ 42 heures pour cinq personnes salariées, ce temps correspond a un temps de
travail de 35 heures pour six personncs a temps plein, ou 35 heures pour cinq personnes 3
temps plein et deux 2 temps partiel. Dans ce cas-limite, od I'effet de partage peut pleinement
jouer, et au-dessous de ce seuil, un ensemble de TPE dont 1'activité fluctue de fagon
imprévisible ne souhaitera pas s'engager dans un recrutement en CDI 2 temps plein ou
partiel. En effet, aprés avoir utilisé le volant d’heures supplémentaires disponibles ou,
éventucllement augmenté un temps partiel, en estimant les CDI wop “rigides ", elles
satisfaire unc demande qu’clles ont suscitée. Dans ce cas,

peuvent étre amenées  refuser de
les effets de la loi appliquée correspondront a un “déversement” de cette demande sur de

nouvelles entreprises créées ou moins entreprencuriales. La contrainte de 1a loi sur la RTT
se transforme en contrainte sur la création d’entreprises et sur la capacité entrepreneuriale de
PME et TPE 2 étre présentes sclon 1'évolution de nouvelles exigences productives.

Dans le cas d'effectifs qui tendent a éwre supéricurs 2 cing, ces entreprises s¢ trouvent
confrontées 2 I’alternative suivante.

Elles peuvent étre tentées d’embaucher de la main d’ceuvre qualifiée et expérimentée (de
type Ouvriers Qualifiés ou Ouviers Hautement Qualifiés en termes de classification), donc
immé&diatement opérationnelle et autonome. Dans ce cas, Je codt salarial qu’'elles vont payer
s'éleve proportionnellement au niveau d'exigence de cette catégorie de salariés (plus

rarement au chdmage), alors que pour certains secteurs, les prix de ventes peuvent rester
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trop bas® par rapport aux prix de revient {exemple de PME dans le secteur du bois ad
I'ameublement ou de magonnerie dans le BTP). De plus, comme elles ont malgré tout &
vaniations d’activité, elles vont appréhender 2 s’engager dans la conclusion de contral®
durée indéterminée, n’ayant aucune connaissance de ce que signifie I'annualisatiot a
termes de relichement de contrainte et éprouvant des difficultés a concevoir les horaires
travail dans ce cadre nouveau. Une enquéte de I'AGEFOS PME publiée en 1998, mon®
d’ailleurs que si les PME embauchent en CDI (24 %), la formule de préférence po”
recruter un jeune est celle du CDD (31%) et non celle d’un contrat d’apprentissage (18 #
ou de qualification (22 %). Par rapport 3 I’emploi, le principal probleme posé paf oo
catégorie d'entreprise est alors celui du non-renouvellement des CDD, donc de feur B
over. Il les conduit souvent a renoncer au volant d’activité supplémentaire.

Elles peuvent également s'engager dans un dispositif de formation professionﬂﬂlle a
alternance, pour pouvoir recruter Ja main d’ceuvre formée. Dans ce cas, la faibless !
niveau de qualification des personnes 2 former est souvent corrélative d'une forte incertl
sur les compétences sociales des personnes (du type respecter les horaires de travail, ne ’
avoir peur de faire, mettre en ceuvre une intelligence pratique...) qui limitent leurs capact
socio-cognitives 2 apprendre le métier. Cette incertitude est alors pergue comme un risg¥
trop important en termes d'investissernent et de temps, ce qui pousse 2 ne pas entrer dans @
type de dispositif de formation sauf dans un objectif délibéré d’aide sociale. C’est ot 9
montre le résultat de la méme enquéte réalisée par I'AGEFOS PME en 1998. Selon oo
enquéte, 46% des responsables de PME sondés qui ont déja utilis€ un dispoSitif
formation en alternance, considerent que ce dispositif correspond 2 * une aide po”
I'insertion ou la formation des jeunes ", ¢t 40 % d’entre eux considerent qu
formation correspond ** au premier pas d'un jeune dans I'entreprise ”. Seulement 12
d’entre eux considérent que cette formation correspond 2 * la réponse d’un besoin in

de qualification ”. Ce demier chiffre renvoie 3 la remarque faite au-dessus quant
I'importance, accordée par les PME susceptibles de recruter, soit 3 une qualiﬁcaﬁon‘
termes de combinaison de diplome et d’expérience acquise, soit 3 une faible qualiﬁ"“”on
mais corrélative de savoirs d'actions importants associés A des compétences sociales®-

Ces différentes remarques invitent 3 étre prudent quant aux effets positifs attendus du’

oft
95 Ces prix restent bas pour deux types de raison qui se sont cumulées au cours des dix demidres années : °“°sc &
d’une part 2 faire face A la croissance d"une concurrence de produits plus industrialisés et moins colteux (exemP™”
industries et de I'artisanat du bois et ameublement) et d’autre part A un affaiblissement de la consommatio?

catégories sociales moyennes qui représentaient une part importante de leur clienttle.
% Ce qui justifie le fait que ces entreprises recrutent par connaissance et effets de réscaux de proximité (

pentab?t

alii, 1999).
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combinaison entre une RTT et une réduction des * charges ™ payées par les employeurs sur
les bas niveaux de qualification, afin d'inciter 2 I’embauche. En effet, il semble que
I'arbitrage réalisé par les entreprises dans cette configuration face au choc introduit par une
RTT consiste d’abord 2 augmenter le nombre d’heures supplémentaires méme au-deld de la
1galité, soit 2 embaucher des CDD. Du point de vue de la mise en ceuvre de la loi dans des
TPE. I’alternative cohérente avec la création d’emploi parait étre celle d'une annualisation
pour des temps partiels. Mais alors se pose la question de la qualité de ’emploi créé pour
subvenir aux besoins des salariés et celle de la combinaison de plusieurs emplois que ceux-
ci peuvent étre amenés 2 accepter pour |’obtention d’un revenu supérieur. Les entreprises
concernées par ce type d'emploi, sont majoritairement des entreprises dont les effectifs sont
inférieurs 2 50, et dont les effectifs globaux représentent plus de la moitié des effectifs
salariés en France. C'est de plus la catégoric d'entreprise qui continue 3 créer le plus
d'emploi (cf. tableau ci-dessous). C’est le constat de la précarité de I’emploi dans ces types
d’entreprises, désormais jugée inévitable par certains auteurs, qui les conduit & proposer la

solution, controversée, du * contrat d’activité " comme substitut au contrat de travail

classique a temps plein et 2 durée indéterminé dont ils font le deuil (Boissonnat, 1995 ;
Supiot, 1995). Une autre alternative serait de créer les conditions d’une plus grande stabilité
de I'emploi dans ces entreprises. La fiscalité peut étre utilisée 2 cet effet, 2 I'instar d’une
transformation de l'assiette de financement de la protection socidle ou modulation des
cotisations en fonction de la part des salaires dans la valeur ajouté en faveur de ce type

d’entreprise qui recrute, comme cela a été suggéré dans le chapitre précédent.

Tableau 37 - Structure des effectifs salariés selon la taille de I’ établissement
au 1 janvier de chaque année en France de 1975 & 1995 (en %)

1975 1980 1985 1990 1995

129 salariés 18.4 20.8 23.2 24.2 26.0

10 & 49 salariés 24.6 26.1 213 28.7 288
S0 & 499 salariés 36.3 34.9 34.0 34.5 34.2
S00 salariés et plus 20.7 18.2 15.5 12.6 11.0
ensemble 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Source : Assedic

EX]
2. La compétitivité ~productiviste”

Les entreprises inscrites dans cc style de politique témoignent de leur volonté de mettre en

ceuvre des politiques actives permettant de regagner des marges de liberté par rapport au
code du travail en matitre de flexibilisation du temps de travail. Leur caractéristique
onneurs d'ordres ou sous-traitants dans des secteurs ou des

commune est qu'elles sont des d
des investissements a l'étranger

marchés globalis€s (donc avec des délocalisations ou
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importants) avec unec concurrence a tendance oligopolistique. Mais, compte tenu &
modalités de financement du capital (actionnariat international), elles restent trés flt""‘nvcsi
leurs coflits de production (notamment salariaux) et a I'importance des marges réallSées
entreprises sont principalement des entreprises du secteur industriel de plus de 500 salal'ls
(exemple de PSA). mais elles peuvent étre également des PME qui ont éi intégrées ¢
des groupes ou des heldings et qui rationalisent ou délocalisent leur production (exemplc

la chaussure avec Chaussure CJ ou de I'énergie avec FBCF).

En termes de relations professionnelles ou de concertation et négociation collective: ces
toujours le modéle traditionnel de négociation "2 la frangaise” qui est & l'euvre, cc-‘"‘a'duc
un modele conflictuel par essence (sur la base de positions idéologiques a 1
gestionnaires). Comme cela a déja éié souligné dans la typologie des accords de bﬁ‘nchc'
les négociations collectives ne remettent pas fondamentalement en cause la norme dcmplol
et la norme salanale issue de la période des “"trente glorieuses”, avec son noyau dur
salariés en CDI non mobiles. Du coup, le mode d'adaptation de cette norme, qu¢ nol?s
avons appelé "mécanique”, reste le maintien d'un marché du travail périphérique, €n
externalisé par la sous-traitance, dont la précarité des emplois est récurrente et liée 2
faiblesse de l'expérience accumulée dans l'entreprise. Le maintien de cette norm¢
référence peut étre exemplifié par I'historique de la négociation de I'accord de PSA dont

projet initial n‘avait finalement regu l'approbation d'aucune organisation syndicale.

Cependant, ces entreprises, conformément a la logique mécanique de branche,
contentent pas d'aménagements a la marge pour mettre en ceuvre une RTT. Elles s t'J'ﬂParc
du dispositif selon les accords-cadres négocis et travaillent sur une réorganisation du te
de travail (ou son amélioration lorsqu'il y a déja eu des transformations importantes dans
cadre d'accords Robien par exemple) (voir ci-dessous, les fiches résumées sur les ac¢
de ce type).

Du point de vue de l'organisation du travail, il faut distinguer les établissements indusn'iclsv
des établissements ou filiales de type plus artisanal. Dans les établissements de
industriel, I'organisation a déja été rationalisée dans le courant des années 1980- 1990
plusieurs reprises, en particulier sur la base de départs massifs dans le cadre des plaﬂ
sociaux, combinés A une automatisation des processus de production et la recherch®
principes de gestion de la qualité et des délais. Du point de vue des modalités de gestion ¢
ressources humaines et de construction des compétences, dans les grands 6tabhss€f“cn

. . . L . . B , 0
industriels, I'implication des personnes au travail se fait par l'attribution d'un statut ¢
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d'un rang que 'on m¥érite) (Iribarne et Iribamme, 1999) et non d'un role qui peut éue
évolutif. 1| subsiste donc des inerties organisationnelles et des cloisonnements entre
différentes catégories de personnels (ingénieurs, techniciens, ouvriers par exemple) €t
d'activité (commercial. marketing et RD par exemple) sur la base d'une logique de
distinction. Les salariés ouvriers et techniciens ont acquis une plus grande autonomie mais
l'activité de contrdle persiste, ce qui est cohérent avec Iattribution d'un role encore confiné
dans une logique d'exécution et non de conception. Ce qui laisse penser qu'au sein de cete
forme industrielle de production subsistent des &léments du modgle productif taylorien pour
lequel I'intensification du travail (en particulier dit d'exécution) reste un repere fondamental.
L'exclusion du temps de pause, et du temps de formation, d'habillage, pour la plupart de
ces accords, dans la comptabilisation des heures de travail effectif fait partie de cette logique

(cf. les fiches ci-dessous résumées sur les accords).

De ce point de vue. les PME inscrites dans ce type de logique méme si elles se sont moins
industrialisées, n'ont pas échappé A une forme de division du travail cloisonnée en
grandissant. C'est ce dont témoignent par exemple les indicateurs de la réalisation de
l'accord dans une entreprise indépendante du secteur du cuir (tanneries R., effectif : 101).
La négociation d'un accord défensif dans le cadre de 1a loi sur les 35 heures et sa mise en
oeuvre ont conduit l'entreprise 2 réfléchir sur la question de la polyvalence entre ses ateliers.
On observe donc que la loi atteint bien, dans certains cas, un objectif indirect important pour
la viabilité de l'entreprise : celui d'une transformation des compétences et d'une plus grande

souplesse organisationnelle. Cependant, le risque encouru dans les entreprises de ce type

qui négocient et mettent en euvre de tels accords, porte sur les effets pervers, qu’elles

peuvent développer, en rationalisant les temps travaillés dans une logique de temps de
production au sens strict et donc en limitant les temps d'échanges entre salariés, dont une

partie consiste 2 réguler peu ou prou leur propre systéme de travail.

Les indicateurs des accords inscrits dans ce type de recherche de compétitivité sont les

suivants :
- Annualisation ou modulation avec
volontariat.
- Plages d'heures supplémentaires conservées ou méme agrandies (méme au deld du
maximum Iégal) car peu de traduction de la réduction des 35 heures en emplois, plus de

douze semaines consécutives chargées en horaires maximum, etc. ..
s 2 la question de la précarité de l'emploi et faiblement 2

wravail le week-end en principe non basé€ sur le

- Les 35 heures ne sont pas reli€

celle de 'embauche.
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- Pour les temps de pause. d'habillement. de casse-croite, les temps de formatioh
tendance est A leur suppression compleéte dans le temps effectf travaillé.

- La durée d'utilisation des équipements est augmentée.

A ces indicateurs, 11 faut ajouter ceux relevant de I'analyse du discours du manag_zemfr‘“'qul
montre que le travail est pergu comme un facteur qui coite cher ou auquel sont associé‘s‘k
contraintes qu'tl faut relacher. Ce facteur est par ailleurs considéré comme moins fiable L
des machines. auxquelles tendanciellement on continue de le substituer, dans la mesure ¢
réalisable.

Compte tenu de ces différentes remarques, on peut supposer que les effets positifs g
accords d'ARTT en termes d'amélioration du taux d'utilisation des équipements ot &
productivité du travail sur la base d'une annualisation du temps de travail, permettent
gains en termes de coits salariaux. Néanmoins, ces effets potentiellement positifs peu
étre contrebalancés par une difficile progression dans la réactivité, en terme d'innovatio? ¢
de qualité, sur des marchés non expansionnistes. Enfin, du coté des salanés, les aCcOfdf
nature défensive en paruculier dans le cadre de fausses PME (c’est-a-dire d‘entrﬂll’“ses
appartenant 2 des groupes) ne laissent rien envisager en maintien d'emploi au-deld ¢

terme de deux ans.

La question qui reste alors posée dans ce cadre de l'analyse est celle de la viabilité o
emplois ainsi que celle de la capacité A une mobilité professionnelle entre des entreprise .
d'un secteur vers un autre, dans la mesure ou la pérennité de I'emploi 3 moyen terme d*

ces entreprises, apparienant a de grands groupes, n'est plus assurée dans |'ensemble-

PSA - stratégie productiviste dans le cadre d'un accord non-aidé

Accord cadre sur le temps de travail, P'emplor et la formation, concernant 92 000 salané, signé par 1a
CFDT. FO. CGC. et accompagné de négociations sur le départ en préretraitc de pres de 12§

personnes de plus de 57 ans sur S ans. contre le recrutement de jeunces A raison d'une embauche pour]
trois départs (Arpe. aide publique au titre des déparnts anticipés de salariés agés)

- Passage aux 35 heures. sans baisse de rémunération, au lier septembre 1999

- Réduction du temps de traval sous forme de baisse de la duré hebdomadaire, d'une diminution
quotidienne ou de I'attnibution de jours non travaillés

- Engagement de 5 600 embauches. dont 3 000 au utre de la RTT

- Annualisation des horaires de travail, avec comme contreparties faisant suite aux négociations avec Jes
syndicats, le paiement d'une pnime de 500 F par mois et Ioctroi de jours de repos

- Introduction du travail du sameds dans [ semaine de travail, avee comme compensation la liberté
d utilisation des 11 jours de congds supplémentaires
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- Modification des régles de décompte des pauses. rémunérs mais non prises en compte dans le calcul
du temps de travail effectif. soit une durée du travail ramenée de 38130 2 36h40

- Assouplissement du comple-épargne-lemps

"TCmDS de travail des cadres soumis 2 un régime de focfait sans référence horaire, avec une RTT pari
I"octroi de 11 jours de congés supplémentaires.

Chaussure CJ : accord défensif. stratégic productiviste

Cet accord est conclu dans le cadre d'un éablissement d'une société qui délocalise son activilé vers
d’autres pays (Espagne. ltalic. Portugual). Sa marque cst déposte en Suisse. Les coits &
fonctionnement de cet établissement qui était un sige. comprennent les charges liées 2 1a fabrication
des prototypes et A la gestion d'un réscau commercial qui s"autonomise, 2 partir de 1a politique globale
du groupe, Les caractéristiques principales de I'accord sont les suivantes :

- 570 salariés sur le site vont passer 3 35 heurcs payés 37h30 (ce qui correspond 2 une baisse &
pouvoir d'achat d'un mois de salaire 2 5200 frs.). I ny a pas d¢ compensation pour les salariés au
SMIC qui perdent en pouvoir d"achat un MOis de salaire

- Les salaires sont gelés sur deux ans

'L‘armuahsaumcanpmddesjomanamdcowmaws _

- n'y a plus de majoration pour les heures supplémentaires effectuée en dessous de 41 heures, ni &
repos compensaleur

- Les nouveaux embauchés sont payés au temps de travail réduit non compensé '

- Les syndicats n'ont pas eu le temps de la négociation, signature de I'accord sous I pression &
licenciement

FBCF (fabricant de combustible pour le pucléaire) : accord défensif. stratégie productiviste

de 1100 personnes d'une grande société, est amené 2 réduire

Cette entreprise qui st un établissement
des. L'accord

ses effectifs dans le cadre d'un plan social pour faire face h une réduction des comman
défensif permet de sauvegarder 83 emplois. Cet accord prévoit :

- Une annualisation sans diminution du salaire sur 12 base des 39 heures
- Le pointage dans les ateliers

- Une modération des augmentations salariales pendant trois ans

- Une variation des primes de poste

- L"accord ne vaut que pour deux ans

draccond est I'incertitude sur I'avenir des

Pour Jes délégués syndicaux le leme posé par ot type
. prob lois dépendent des décisions qui seront|

emplois sauvés ou m&me sur d’autres emplois. puisque ces emp
Prises au niveau du groupe.

Tanneries Roux : accord défensif. stratégic productiviste

Cet accord est réalisé dans le cadre d'une réduction d'effectif d’une usine répondant 2 une chule des
exportations en Asie. La direction s¢ saisit de l'accard pour réorganiser le travail en vue d'une
amélioration de sa productivité. Les principaux éléments de cet accord sont les suivants :
- Les 35 heures travaillées sont payés 39 heures
- Le licenciement de 7 personnes est vité sur un effectif de 101
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2.3.3.

- L'annualisation du temps travaitlé prévott un horaire minimum de 27 heures et un horaire maximum
de 42 heures (qui ne dot pas dépasser 12 semaines par an)

- Les heures seront controlées par un compteur

- Les heures supplémentaires réalisées au-deld de 35 heures seront rémunérées a 120 %

- L'augmentauon salanale est hmitée & 2% sur cing ans

- Les pauses—afé ct le temps d"habillage ne rentrent plus dans le ["horaire rémunéré (1h30 par semainc)
- La réorganisation du travail prévoit une augmentation de la polvvalence entre ateliers

f.a "compétitivité coopérative

La politique de 1'accord est dite coopérative lorsque les acteurs se saisissent de la lot sur

35 heures pour traiter simultanément de !'évolution des exigences productives
I'entreprise, des aspirations des salariés en ce qui conceme les modes de vie, de fa 1o
contre la précarisation ou le chdémage. Jusqu'd un certain point, ces trois aspects w
paraissent pas antagoniques pour des entreprises déja inscrites dans une tmjf:Ctoirc
modernisation de |'organisation et des modes de gestion et de négociation collective.
Dans quelques grandes entreprises industrielles, la mise en oeuvre de la RTT et d°3135
heures s'inscrit dans un processus plus large de négociations permanentes sur les horaif®®
de travail, les salaires et primes, l'emploi (Sollac, Eurocopter). Dans certains cas
I'application de la RTT vient perturber I'existence d'un systeme d’organisation du temps &
travail d¢ja relativement négocié et stabilis€ et entraine des conflits dans 1'entrepris€ (&
d’une grande entreprise de transport, ou ont été observés des conflits sur I'organisatiof des
différents temps de travail des chauffeurs).

Dans d’autres entreprises de taille moyenne, la mise en oeuvre des 35 heures infléchit une
réflexion plus générale sur I'organisation du temps de travail. C'est le cas d'entreprises ¢
commerce de gros (entrepots d'habits), avec une majorité de femmes a temps paﬁicl ¢
d'intérimaires, ot I'accord a permis d’aborder plus généralement les questions de gestion

main d'ceuvre, d’organisation de la production et de réfléchir sur la qualité du travail. ces
aussi le cas d’une entreprise sous-traitante de donneur d’ordre du nucléaire, ou I"accord ¢

RTT a permis de réguler la charge de travail de 1'entreprise liée aux commandes d'EDF-

Les principaux indicateurs révélateurs de ce type d’accord sont les suivants :

- Réorganisation concertée du travail en relation en fonction de I'évolution du marché :
I'occasion de la négociation sur les 35 heures

- Augmentation de la durée d'emploi des temps partiels qui le souhaitent (La Posw’

Nouvelles Frontiéres)



- Réduction structurelle du nombre de CDD

-Dans le cas d'accords défensifs. résorption par la seule RTT de l'ensemble des
suppressions d'emploi envisagées dans le plan social

- Maintien des salaires et modération salariale

- Aspect stratégique et conceré de la conduite du changement

- Pas d'exclusion des temps de pause dans I'entreprise, ni des temps de formation

- Suppression ou réduction des supplémentaires au-dela des dispositions (exemple de la
poste)

- Pratique de la concertation pour préparer la négociation d'accord

- Volonté de ne pas constituer une segmentation dans les statuts d'emplois au sein de

I'entreprise (homogénéisation du marché interne).

Ce type d'accord est le fait d'entreprises qui font preuve d'une capacité d'innovation sociale
qui leur permet de remettre en question, du point de vue de leur fonctionnement interne, la
norme d'emploi a-typique associée 3 une segmentation du marché du ravail. La réduction
du temps de travail est pour elles le moyen d'opérer cete transformation. On peut prendre
pour exemple de ce phénomene La Poste qui se saisit de la loi pour pallier la réduction du
noyau dur fonctionnarisé (qui diminue naturellement par les départs A la retraite, les
recrutements de contractuels remplagant les départs de fonctionnaires) par J'embauche de
contractuels dont la précarité est réduite dans le cadre des accords (CDI au lieu de CDD). En
termes d'effet potentiel sur I'emploi, le moyen terme de ce type d'accord négocié dans une

perspective de performance plus globale (adaptation 2 de nouveaux marchés en termes de

produits, services), a entre autres comme enjeu la reconfiguration du role de cadres dans
ps de. 1 s'agit en particulier, sur la base

Ientreprise 2 | occasion de la réduction de leur tem|
d'une réflexion sur de nouvelles formes d'organisation, de créer les conditions d'une

meilleure capacité de délégation du travail de cadres et de leurs responsabilités aux autres

catégories socio-professionnelles. De e point de vue, l'efficacité de la loi en terme de

viabilité 2 moyen terme des emplois créés ou maintenus est bien réelle.
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EDF-GDF : stratégic coopéranve dans le cadre d'une ade structurelle de 'Etat

Accord cadre sur la réduction ot 'aménagement du temps de travail, portant sur 141 (XX salaniés. signé
par les cing organisations syndicales, et qui vient remplacer annulation de Vaccord pr{\‘ﬁlcmmc‘m
signé en janvier 1997 sur fes 32 heures

- Réduction du temps de travail de 38 heures a 35 ou 32 heures au lier octobre 1999 (au choix d
salané). avec compensaton salianale

- Création d’emploes de 30002 5 000, avee Uembauches de 18 000 a 20 000 jeunes et e depart de 15
000 agents en retrate oy départ anticipé

- Atde structuretle de 600 millions de F sur trots ans

- Introduction d'un temps de travail aménagé, avec des amphtudes d'activités ¢largies sur la journée 0U
semaine, ou vanables sur I'année

- Clauses accompagnant la RTT dans un accord de modération salariale, avec une augmentation d¢ 0.6
% du salaire de hase au hier janvier 1999

Nouvelles frontiéres : accord offensif, stratégie coopérative

Cet accord conceme I'ensemble des personnes (1400 salariés concemés) sauf accompagnateurs €l
animateurs et informaticien (Jusqu'a fin 1999)

- I présente trois formules de RTT. la majorité des salariés a choisi la semaine de 40 heures en cind
jours et 28 jours de congés supplémentaires par an, dont un jour par mois ¢t 16 jours bloqués A prendre
pendant les périodes creuses

- Les salanés a temps paruel peuvent demande un temps plein

- Les temps de pause dans I'entreprise sont compris dans 1*horaire effectif de travail

- Les heures supplémentaires restent soumises aux dispositions Iégales actuelles

- L entrepnise recrute 8% des cffectifs concernés par la RTT (104 personnes)

- Les effectifs sont maintenus pendant cing ans

- Aucune distinction en terme salanaux entre nouveaux ¢t anciens salanés

- Modération salanale

Entremont : Accord défensif. stratégic coopérative

- Sauvegarde de I'emploi par la réduction et I'aménagement du temps de travail dans le cadre d'un plan
social A I'issu d'une perte d'un important marché

- Maintien des emplois : I'accord permet de résorber par la seule RTT, I'ensemble des suppressions
d’emploi envisagées dans le plan social. une convention dec maintien de 1'emploi 2 cinq ans est signée
avec I'Ewat

- Exclusion des cadres : les cadres continuent & bénéficier d’une augmentation salanale mais restent au
forfait tout horaire.

- Encouragement au temps particl choisi : dégressivité et complément de salaire de 5 % versé aux
personnes qui passent d'un temps plein A un temps partiel

- Temps partiels réduits proportionneliement 2 leur temps de travail

- Achevement d’une réorganisation interne

- Maintien et gel des salaires

- Paiement des heures supplémentaires remplacé par un repos compensaleur non cumulable d'une année
sur |"autre

- Temps de pause porté de 15 A 20 minutes pour les postes 3 activité ininterrompue

- Un seul syndicat dans I'entreprise (FO)

|
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La Poste : accord non aid¢. stratégic coopérative

- Passage 2 35 heures pour I'encadrement et les commerciaux

- Le passage 2 35 heures pour ces deux catégories amene I'entreprise a réfiéchir sur une adaptation
Mégociée de I organisation de leur ravail et compétences

- Cet accord prévoit 20 000 recrutcments (dont 6000 fonctionnaires et 14000 contrictucls) pour 20000
départs naturels en retraite de fonctionnaires

2000 jeunes sont recrutés en contrats de formation en alternance

- Une réduction de 20% des CDD est prévue

- Une réduction des charges en heures suppiémentaire est également prévue

- Augmentation de la durée d’emploi des temps particls des agents contractuels pour garantir une
Couverture sociale

- Conduite d"une négociation nationale sur les conditions demploi des contractuels et du travail de nuit
- Aspect stratégique et concenté de la conduite du changement

- Augmentation de 55% 2 65% du nombre de postiers au contact du public

|- Cet accord est signé par tous les syndicats sauf CGT et SUD

2, .
34. Une stratégie de "compétitivité mutualisée”

Les modalités de recherche de performance globale des entreprises qui sont entrées dans les

accords de ce type correspondent 2 un role actif dans la reconstruction d’une compétitivité

basée sur la création de ressources collectives au niveau de territoires et de réscaux de

coopération auxquels elles participent. Ces accords reflétent des ambitions de reconstruction

locale de normes collectives qui permettent de mieux mettre en cohérence des pratiques de

aux divers aspects de temps de travail,
d’organisation du travail, de rémunération, d'embauche. L'exemple de Carrefour qui
s'engage dans son accord 3 embaucher 250 personnes handicapées releve 2 notre sens de

cette volonté délibérée, tout comme l'exemple des Chantiers de 1'Atlantique qui organisent
s 4000 salariés de sous-traitants installés

gestion et des aspirations sociales lies

la réduction du temps de travail pour I'ensemble de
sur le site. Plus généralement ces entreprises manife
types de relations de partenariat au niveau territorial
ressources de proximité (exemple des fournisseurs maraichers de Carrefour, ou de
I'organisation de la sous-traitance par les Chantiers de A

sur ses métiers).

stent une capacité 2 nouer de nouveaux
pour la création et l'utilisation de

tlantique en vue d'un recentrage

Mais au-dela de ces grandes entreprises managériales, ce mode de fonctionnement peut
également exister pour des PME. Dans une entreprisc de commerce de gros (Cablerie St
Antoine), le responsable s'est saisi de la loi pour répondre aux aspirations de ses salariés,
en matiere de réduction du temps de travail, dans un contexte favorable de croissance de
l'activit€ et des effectifs. Alors qu'il n'y avait pas de représentant du personnel syndiqué,
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c'est un salané qui a réalisé le montage de l'accord aprés avoir administré un questionml“c
ses collegues sur leurs souhaits en matiere d'accord de RTT. L'accord conclu & obtcn‘.’ b
satisfaction des salariés. 11 est présenté comme exemplaire par le syndicat avquel ¢€ salarié?
demandé son mandatement et est utilisé depuis comme support. I1 faut toutefois remarg”
que le collectif de wravail a éprouvé de nombreuses difficultés pour concevolr we
modulation sanstaisante des horarres. L'exemple de cette entreprise est Jravtant plvs
intéressant que sa straiégie de compétitvité, basée sur des savoirs tacites, a €té égalcm‘"t
offensive, puisquelle a racheté les entepats de stockage ¢t embauché le person
commercial compétent dont les industriels producteurs de cables, se débarrassaient o
profit d'une stratégie de concentration de leur stockage sur un lieu unique, combinée 3 e
réduction des effectifs commerciaux. De plus a son niveau, cette PME a ConSWi[ﬁ‘::
n

relations d'échanges entre certains de ses différents clients (montage de cable €

optique) qu'elle fidélise de la sorte.

Les indicateurs de ce type d'accord sont les suivants . i
- Les entreprises du réseau sont également concernées par la réduction du temps de tra¥
{exemple des Chantiers de I'Atlantique)

- L'entreprise profite de t'accord pour réaliser des expérimentations en termes de nouvelk
organisation du travail et d'intégration de nouvelles compétences par la formation d
recrutement.

- La concentation précede les négociations dans le cadre d'une pratique déja établic. ,
!
ons $0

- Pour ce qui reléve des heures supplémentaires, CDD, temps particl, les dispositi s
1t

aussi favorables que duns la stratégie coopérative, elles visent une harmonisation des $
des personnels.

- La flexibilité horaire peut aller jusquia 41 heures.

- Maintien des salaires.

- Non-suppression du temps de pause dans le calcul du temps de travail effectif.

Les accords d'entreprise inscrits dans cette forme de recherche de compétitivité ne sont past
nombreux, compte tenu des enquétes quantitatives réalisées, mais ils rcprésenwn
potentiellement une capacité d'emploi importante et viable & moyen terme. Il faut noter ¢¥
dans le cas des entreprises les plus grandes. les aides publiques ne sont pas souhai‘&s'
Dans le cas des plus petites dont les résultats sont confortables, elles sont pergues €0

une aubaine. De fagon générale les entreprises inscrites dans ce type de recherche .
compétitivité, conquierent des parts de marchés existants ou en émergence sur la base d'uf

. . S . ant
transformation de leur organisation interne et de leurs relations externes leur permettan
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construire les ressources nécessaires pour de nNOUvVeaux processus de production.

o —

Les Chantiers de 1'Atlantique : accord offensif. stratégic mutualiste

Cet accord ramene la durée hebdomadaire du travail entre 32h40 et 34h39. Une réorganisation du travail
dans une phase d*expansion doit permettre 900 embauches.

- Réduction du temps de travail par le biais de la réduction du temps de travail quotidien travaillé, du
nombre de jours travaillés, et du développement du travail posté en deux. ou trois équipes . ou pour les
volontaires, les vendredi. samedi et dimanche.

- 250 nouvcaux emplois sont crées et 170 salariés intérimaires sont embauchés,

Discussions sur le départ 2 cinquante-cing ans. via un dispositif de départ de 500 salariés remplacés par]
{autant d'embauche. et qui devrait étre financé par I'entreprise

- Les horaires des 4000 salariés de sous-traitants présents sur le site sont supposés suivre la nouvelle
Organisation

- Augmentation générale des salaires de 0.4 @, et individuelle de 1%, de plus un dispositif de ratirapage
des salaires des nouveaux embauché est prévu

- La pause quotidienne reste comprise dans I"horaire effecif de travail

- L'entreprise se fixe 1'objectif de réduire scs coits de 30% en trois ans pour lui permetire de prendre des
commandes sans recourir aux aides publiques
- Elle se recentre sur ses métiers de base avec un recours accru a la sous-traitance et un doublement &
son plan de charge. Pour cela, elle réalise un investissement de 200 millions de francs

- Le bassin d'emploi sur lequel cette entreprisc est implantée ne parvient pas 3 fournir la main d'ceuvre
qualifiée nécessaire

Carrefour : stratégie mutualiste, sans aides

- Accord réalisé dans le cadse d'une discussion sur la refonte complete des accords de I'entreprise
- Cing syndicats sur six ont donné un avis favorable

- Abaissement de la durée du travail autour de 5 %, ¢'est 2 dire 3 35 heures

- Une semaine de congés supplémentaire est accordée, ainsi que des facilités pour prendre leurs vacances
en méme temps que les enfants en age scolaire
- Un compe épargne temps pour les cadres et une semaine de congés supplémentaires également
1000 emplois en équivalent temps plein complet créés en 1999

- Embauche de 250 personnes hand
;}:alor'mation de deux heures pour les contrats
- La prime 2 I'ancienneté est gelée

-Une harmonisation des statuts des personnels réclamée par les syndicats est prévue d’ici 2002
- La semaine peut monter jusqu'a 41h. ou tomber 229h.

- Extension du systéme expérimental des * horaires en ilots ©
travail au scin de 1'équipe)

- Un projet global de formation est annoncé

2 temps partiel avec une augmentation de salaires ¢

(répartition autonome de la charge &

Clblerie Saint Antoine : accord offensif. stratégic mutualiste

Cet accond vise A se saisir de 1a loi pour readre conciliable I'adapiation du temps de travail dans unc
Phase de croissance et de réorganisation du temps de travail de I'entreprise, avec 1'acces des salariés & un
temps de travail plus librement choisi et un recrutement supplémentaire.

Les principaux éléments de cet accord sont les suivants :
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- Durde du travasl de 3S heures par semaine. ta reduction est de 10 % (22 83 satanés cmm
RTT)

- Le recrutement de 6% des etfecuts concernes

- Augmentation de 1a polyvalence en termes de fonction et formation si néeessaire

- Annuahsation pour Pensemble du personnel, 2 jours de congés par mois sur annee. ¢e qui fant 24
Jours sott 4 semaines par an. pnses par tmestre
-Intmation des salanés sur fes changements horaires. au morns une semarne
- Duree hebdomadaire maximum 48 heures
- La nouvelle orgamisation du travail soit permettre d'éviter le recours aux heares supplémentatres. |
Les heures supplémentaires au-deld de 39 heures sont rémunérés selon le régime 1égal
- La durée de travaul du temps partiel est imitée a 28 heures/semaime
- Mamticn du pouvorr d'achat des salanés (iée a da réduction des heures supplémentaires) pa]
"attribution de primes. compensées par un gel des augmentations de salaires
- Maintien des effecufs pendant ¢ing ans au moins I

Bilan et perspectives de la RTT

3.1. Effets positifs de la loi Aubry

La viabilité des emplots créés dans le cadre de la négociation sur les 35 heures $€ ”‘suﬂ
sur un moyen-long terme. La loi ne semble cependant pas encore avoir déclcnché
dynamique massive simul€e par les projections macro-€conomiques. Néanmoins, la lo
dans de nombreux cas enclenché une réflexion sur des objets tels que I’ or;:dmba“on
travail, le rapport entre le temps de travail et temps hors travail, la reconfiguratio?
temporalités de travail sur le mois, I'année, la transformation des pratiques contractucllcs'_
Ainsi, dans ceraines entreprises, la négociation d'un accord de RTT est 1'occasion de

un état des lieux sur la gestion et 'organisation du temps de travail : systémes horaires
différentes catégories de salariés. gestion des horaires individualisés, condition®
réalisation de travail en équipes. modalités de modulation ou d’annualisation des horair®s
En ce sens, les expériences d'expertise et d'ingénieric développées par certains 3Cwurs

locaux intermédaires pcuvent étre soulignés.

ail et I'Agcnoc

Tout d abord. dans le cadre d'une convention entre le Ministére du Trav o
n¢€

Nationale pour I'Amélioration des Conditions de Travail (ANACT), le réscau des Age

Régionales pour I'Amélioration des Conditions de Travail (ARACT) P"Olp:

un travatl d'appui-conseil et dinformations aux entreprises par rapport au dispositif de o

de fa loi Aubry De nombreuses entreprises mobilisent cette piste d’in“yrmation, notd

. - N . N . ir
pour sinformer des conditions concrétes de la loi. de son colit et de ta hauted
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incitations financiéres dont elles peuvent bénéficier. La plupart des entreprises semblent
avoir une connaissance trés faible de la mesure législative. De plus, ces demandes
d’information ne conduisent pas nécessairement 2 la conduite de négociations effectives sur
la RTT. Dans un cas sur 10 seulement, elles débouchent sur 1'ouverture de négociations.
Ainsi. 2 travers ces demandes, la plupart des entreprises prennent acte de la mesure, sans

réeliement souhaiter anticiper la loi.

Par ailleurs. certains acteurs locaux des organisations professionnelles développent des
services spécifiques d'expertise et de conseil A leurs entreprises.

Ainsi, dans un souci d'anticipation 2 la loi Aubry, la chambre syndicale territoriale de
la métallurgie du Rhonc a mis en place un dispositif particulier d'information et
d’intervention sur les questions de temps de travail, en réalisant un pré-diagnostic auprés de
80 entreprises de son temitoire. Lobjectif était d'aider les entreprises A faire état des lieux de
leur temps de travail, par rapport 2 la réglementation du temps de travail (aspect juridique et
social) et par rapport aux questions d’organisation du travail et de 1a production, de
polyvalence (aspect industriel), et ainsi de les préparer A mettre en ceuvre, si elles le
Peuvent, de fagon plus adaptée la mesure législative de RTT. Pour la personne chargée de
I"animation de ce dispositif, “ le point positif de la loi Aubry est qu’elle aura au moins

Permis pour de nombreuses entreprises de prendre conscience de leur temps de travail

effectif ™.

Dans le méme sens. dans le cadre d’un budget d’animation régionale du dispositif Aubry,
les Directions Régionales du Travail de I'Emploi et de la Formation Professionnelle sont
amenées 2 signer des conventions régionales avec le secteur sanitaire et social, 1'Union
Patronale Artisanale, ke Centre des Jeunes Dirigeants, le secteur des coopératives agricoles

ou encore la branche artisanale du batiment (Capeb).

Ces différentes actions d'informations €t d’expertise aupres des entreprises, menées par les
(DRTEFP, ARACT) et privés (consultants),
1 de coopération et de

acteurs des relations professionnelles. puolics
restent tres fortement cloisonnées, $ans conduire 3 un travai
Mutualisation des connaissances et des pratiques. Cette absence de maillage entre les
différents acteurs intermédiaires, qui interviennent dans !'instrumentation du dispositif

d’aide publique de la loi Aubry, est d’autant plus dommageable pour les PME, qui sont
faiblement dotées de ressources dans les possibilités de gestion du temps de travail et de la

main-d'ceuvre.
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3.2.

3.2.1.

Effets pervers de la loi

RTT et conditions de travail

Comme nous I'avons note dans la premiere section de ce chapitre. fa RTT a 35 heu™
stopere mygontatrement par une reduction de la durée hebdomadaire du travail, couplée #
Ioctror de jours de conges Cependant, Ta RTT peut étre appliquée par le développcmenl
d'importantes procédures d amenagement du temps de travail qui augmentent les contrﬂl"[:
ble

temporetles des salanés et posent alors la question du caractére plus ou moins favord

la RTT pour ces demiers.

Une dérive de la RTT est en effet d’engendrer une intensification du travail. Diﬂ’éfc"‘es
études menées sur la RTT montrent que dans un certain nombre de cas, fa Rt
s'accompagne d’une rationalisation du temps de travail, c'est-d-dire p¥
suppression d'un ensemble de temps informels, non directement productifs, tels quc'
temps de pause ou de pause-café. Certains accords de branche (chimie) ou d'entrep
(constructeurs automobiles) ilustrent précisément ces cas de figures.

Ces différents temps non prescrits, qui permettent en fait une régulation de I"activité ¢
travail et des collectifs de travail dans Uentreprise, ont un impact tres important sut ™
conditions de travail des salariés. Leur suppression conduit 3 un effet contrc-Prod
(augmentation du stress, de la fatigue, de 'absentéisme, des accidents de travail)
enquéte réalisée par la CGT montre que la suppression des temps de pause en 1991 2 ¢4
incidences négatives sur la qualité du travail, notamment par une augmentation du

d’absentéisme.

L’enquéte de la CFDT * Le travail en question ™", menée sur 6 000 salariés Conccl'“és pd
la RTT. souligne que la RTT pose, pour pres de S0 % des salariés, des problemes dan$
relations de travail. qu'il s’agisse de " rencontrer les collégues pour régler "
problémes ", de * pusser des informations ou des consignes . de ' traite’ 4
questions avec le responsable hiérarchique ™

De la méme fagon, I'étude menée par "ARACT Haute-Normandic aupres de huit c&:
d’entreprises ayant engagé une réduction et un aménégement de leur temps de travail Cond“
clarement que " la seule RTT. outre ses effets potentiels sur "emploi, n'est pas g
élément suffisant pour conclure a une amélioration des conditions de travail "

e o
En ce sens, Péude de la CEDT met en perspective les dificultés posées par la mise
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ceuvre d'une RTT dans la vie quotidienne des salariés. En effet, dans une majorité de
cas, la charge de travail des salariés qui bénéficient d'une RTT reste la méme ou
méme augmente :

- Pour 54 % des salariés, la RTT n’a pas changé leur charge de travail. Pour 33 %, ils ont
di prendre en charge les activités de leurs collegues. Pour seulement 13 % des salari€és, 1a
RTT s’est accompagnée d une importante réorganisation du temps de travail.

- Pour 50 % des salariés, ils effectuent la méme charge en moins de temps. Pour 20 % des
salariés, ils doivent rester aprés le temps normal de wravail. Pour seulement 30 % des

salariés, ils travaillent moins longtemps et ¢a s¢ passe bien.

32
2. RTT et flexibilité du travail

Le plus souvent I'application de la RTT s'effectue par l'introduction de nouvelles

« souplesses dans 1’organisation du temps de travail ». Bien que ces

transformations puissent impulser une gestion du temps plus productive et plus favorable

pour le salari¢, dans la plupart des cas, elles conduisent 2 renforcer les contraintes
temporelles des salariés. Quelques cas illustratifs peuvent ainsi éure donnés :

- une RTT qui se traduit par une augmentation de I'amplitude de temps de travail
(travail nocturne, horaires matinaux) : la normalisation du travail du samedi est un exemple
significatif de cette tendance,

- une RTT qui s'opére par une plus forte variabilité de 1’hor
de travail différents selon les semaines, horaires décalés selon les
- une RTT couplée par une modulation ou annualisation des horaires de travail.

aire de travail : horaires
postes de travail ,

32,
3. RTT ot « temps de travail effectif ”

ps de travail, les entreprises peuvent
la base d’une référence horaire
strictement limité aux temps de

Comme moyen d’améliorer la rationalisation du tem
limiter I'ampleur de la RTT en opérant cett réduction sur
plus limitée, qui est lc * temps de travail effectif ”,

travail productifs et excluant les temps de pause.
En ce sens, le travail de conscil mené par la chambre syndicale de la métallurgie du Rhone

sur le temps de travail montre bien que les entreprises s'attachent a mettre en évidence un
“temps de travail effectif ", qui est moins important que le temps de travail de présence

des salariés, pour aborder la RTT, eten limiter ainsi I'ampleur.

247



ce généralé '
gsentes 2
osition

De la méme fagon. dans la mise en auvre de la RTT, on note une tendan
exclure les temps de formation du temps de travail effectif (discussions pr
Renault). Cette perspective va directement a I'encontre d'une réflexion sur fa recompo>”
des différents temps qui composent la vie d'un salarié (temps de travail. de formation

congés parentaux...).

3.2.4. L'exclusion de certaines catégories de salariés du champ de la négociation
La mise en ceuvre de la RTT peut renforcer |'existence d'une gestion de la main d’eeuvr :c
PcnnancnlS/Salan ’
ets de RTT 05
tégoriCS &
ce, 168

plus en plus hétérogéne au sein méme des entreprises (salariés
temporaires, salariés A temps plein/a temps parteil). Ainsi, les proj
entreprises s'effectuent fréquemment en excluant un nombre important de ca
salariés telles que les cadres. les salariés au forfait, les salariés de la maintenaft

salanés a temps partiel...

¢ Ja créatio?
emblert
pilité

D’une fagon générale, alors que la philosophie initiale de la lot se centre su
d’emplois, les négociations actuelles de branches et d’entreprises sur la RTT & ‘
déplacer le débat sur les modalités de mise en ceuvre de la RTT et la question de la flex!

. . . g ins
du temps de travail (augmentation des heures supplémentaires, annualisation, gal
e CamCtac

productivité). En effet, ces questionnements peuvent en partie s'expliquer par | ges
er

rés ouvert de la premiére loi, laissant I'initiative aux acteurs sociaux d'invent
solutions et des compromis sur l'application des 35 heures. Ainsi, d'importantes Zons
d'ombres demeurent dans le cadre de la premitre mesure législative. De fagon p,lu
structurelle, cette analyse montre que la question de la création d'emplois ne peut éue 02

isolément, sans précisément aborder ces différents aspects de 1'environnement de 12 lot-

3.3. Recommandations en vue de la deuxiéme loi sur les 35 heures

La loi Aubry a voulu instaurer un processus en deux étapes : o5
neralisé 9

dan$
rcS;

- Premiére étape : inciter les partenaires sociaux a négocier 3 un niveau déce
expériences innovantes de réduction et d'aménagement du temps de travail
perspective d’une deuxieme loi fixant les conditions définitives du passage aux 35 heu
- Deuxieme étape : 1égiférer dans le cadre de cette deuxieéme loi sur la durée 1égale du ¥

et encadrer certaine normes d’organtsation du temps de travail.
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Pour 1'élaboration de la seconde loi au 1" janvier 2000, le gouvernement est confronté a un

double enjeu :

- définir une nouvelle norme juridique et sociale de temps de travail qui limite 12 précarité
des salariés,

- stimuler I'inventivité des acteurs dans la négociation de branche ou d’entreprise sur la

réduction et I'aménagement du temps de travail.

En d’autres termes, comment définir un nouveau systeme juridique de régulation du temps
de travail qui ne contrarie pas la dynamique de la négociation sur le temps de travail 7 Les

deux objets ne paraissent pas nécessairement contradictoires.

La premigre loi Aubry n'a pas abordé tous les aspects de misc en CUVIE de la réduction du
temps de travail (SMIC, heures supplémentaires, les cadres), laissant I'initiative aux acteurs

sociaux d'inventer des solutions adaptées 2 leurs situations  particuliéres. Les

recommandations faites ci-dessous s’appuient en partie sur les expériences de réduction du

temps de travail effectivement menées dans les branches et les entreprises. Elles soulignent
certaines conditions nécessaires a 1’accompagnement de la diminution de la durée légale du

travail A 35 heures.

3
- Le régime des heures supplémentaires

Depuis 1'ordonnance de janvier 1981, la réglementation du temps de travail fixe un
plémentaires de 130 heures. Sur la base de ce contingent, les

contingent annuel d'heures sup
heures effectuées 2 partir de la 42 heure donnent droit  un repos compensateur de 50 %

pour chaque heure supplémentaire cffectuée.

Des études sur les pratiques en matiére de temps de travail (P. Boisard et P. Charpentier,
accordée aux heures supplémentaires non

1997), mettent en évidence 1'importance
seulement par les directions d’entreprises (pour I'adaptation rapide et souple des

horairesaux variations non prévisibles de D'activité), mais aussi par les salariés (moyen
nt les rémunérations pour les plus bas salaires). En 1994, les

d’augmenter substanticlleme
heures supplémentaires demeurent le mode d'ajustement au volume d'activité le plus utllis¢

par les entreprises, avec pres de 50 % des établissements de I’industrie qui déclarent faire
d’heures supplémentaires de 52

appel aux heures supplémentaires ¢t un volume moyen
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heures au total et 55 heures pour un ouvrier?”

tomobiles o

i

. . . . i res. ce QY

négocié une forte augmentation du contingent annuel des heures supplementalre& 3
; 5
ail ma

Ainsi, certaines branches, comme la méuallurgie, le BTP, les services au

constitue un moven d'accroitre les possibilités de flexibilité du temps de trav . g
indirectement. de limiter I'effet des 35 heures sur la réduction effective de la dure¢
travail. Dans la méualturgie, en passant de 90 heures 3 [80 heures. l nombre mO)';c
d’heures supplémentaires est porté de 2 heures a 4 heures par semaine. Une telle apprec

est alors de nature a contraindre 1'application effective des 35 heures.

tdaﬂsh

H lOiv
négociation sociale, le ministére du Travail a d ores et déja, dans le cadre de Ia Pf'smlére

L'objectif est
ctivité b

guCS Q‘“

Conscient du caractére stratégique des heures supplémentaires pour les entreprises €

souligné l1a nécessité de "~ freiner I'excés des heures supplémentaires
ne pas supprimer ce moyen d’ajustement ponctuel et conjoncturel au volume d'a
disposition des entreprises, mais de limiter la pratique de durées hebdomadaires 100

se pérenniseraient.

Limiter le contingent des heures supplémentaires

. 8
L’abaissement du contingent annuel des heures supplémentaires est dans bien des
souhaitable. Bien qu'une diminution de ce contingent annuel en degd de 130 he

g
permettrait d’envisager plus largement un effet substantiel sur la réduction de 13 dul':;
ond

ait
atio?

travail, la pratique des entreprises et la dynamique de la négociation semblent €
s'orienter vers un maintien de ce contingent 3 130 heures. Toutefois, il s'agir
limiter cette enveloppe a 90 h./an dans le cas d’un recours a la modul
ou !’annualisation des horaires de travail. Une telle modulation permet déja de
varier I'horaire hebdomadaire de 00 2 48 heures. Cette proposition n’est pas sans
problémes avec un certain nombre de branches qui ont déja négocié une augrrK?"‘Z“jon
contingent annuel des heures supplémentaires au-dela de 130 heures et que le mmlstéfc
Travail a étendu par la procédure d’extension (services automobiles, enUCP”ScS

propreté).

97 Les heures supplémentaires sont mises en perspective avee 'utilisation du chdmage partiel et des dlSPosmfc‘ s
modulation/annualisation du temps de travail. Voir Lecorre V. ™ Les heures supplémcmmrcs le chdmage parllo 10. 2
modulation du temps de travail @ trois modes d’ajustement au volume d'activité ', Premidres syntheses. M
Mintstere du Travail. juillet 1998.
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La majoration des heures supplémentaires et le développement du repos compensateur

En premier lieu, tels que le prévoient déja certains accords de branche (industrie du textile,

de {*habi L . .
e I'habillement). la majoration des heures supplémentaires des la 36° heures
constitue un moyen de limiter un recours trop abusif et pérenne aux heures supplémentaires.
Toutefois, 1'augmentation du coit des heures supplémentaires ne constitue  pas

nécessairement un frein 2 1'abus du recours aux heures supplémentaires. En effet, ce

Systtme de majoration permet aux employeurs d’augmenter la rémunération des salariés

sans augmenter le salaire de base et donc satisfait une bonne partie des salariés, notamment
pour les ouvriers non qualifiés dont les rémunérations sont plus faibles.

Ainsi, en second lieu, la pratique du repos compensateur, qui existe depuis 1982, parait
souhaitable pour limiter I'allongement de la durée effective moyenne du travail des salari€s.

Le dispositif Aubry envisage déj précisément  le renchérissement  des
teurs, en majorant d’une demi-

heures

supplémentaires par 1’augmentation des repos compensa
heure au titre du repos compensateur le surcodt actuel des heures effectuées entre 39 heures
et 42 heures Par ailleurs, il s'agirait de limiter la trop grande souplesse de ce repos
compensateur introduite par la loi quinquennale de 1993. Il apparait nécessaire que les
heures compensées s'imputent sur le contingent annuel des heures supplémentaires, €t que
ce dispositif soit négocié par accord de branche ou d’cntreprise, pour assurer la prise

effective de ce repos par le salarié sur I'année.

de leur majoration ou de leur compensation en
temps libre, qui est central dans

et dans les projets de réduction

La question des heures supplémentaires,
prise de repos, pose un arbitrage plus large entre salaire et
les négociations entre organisations syndicales €t patronales
et d’aménagement du temps de travail des entreprises.

32,
encadrer les différents types de modulations

urmonter I’obstacle de ’hétérogéneité des pratiques d’aménagement

La deuxieme loi devra s
des dispositifs ayant défini le cadre des

du temps de travail permise par 12 succession

pratiques de modulation®. Les différentes mesures législatives prises depuis I'ordonnance

vail sur les accords d’entreprise illustrent en partie la diversification des

98Le

S bi .

ae Vilans statistiques du Ministere du Tra i pen
ulatior/annualisation, heures supplémentaires et repos com saieur

B0ciag;
ations sur le temps de travail : mod
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de 1982 ont fortement €élargi les possibilitds d'aménagement du temps de travail d¢s
entreprises. et plus particulierement les possibilités de modulation et d'annualisation des

horaires de travail (¢f. Encadré sur les trois types de modulation).

La plupart des accords de branche et une grande majorité d’accords d’entreprises pré\’oicm
la mise en w«uvre de la RTT par la négociaion de différentes procédures «
modulation/annualisation du temps de travail. En ce sens, la réduction effective de la durée
hebdomadaire du travail a 35 heures risque d’étre réduite par rapport au dévcloppe!‘nc‘“‘jc
ces dispositifs d'annualisation des horaires, qui permettent de faire varier Ihoraif®
hebdomadaire de 00 heures a 48 heures.

1l faudrait tout d'abord simplifier les trois formes de modulation horaires déjp
existantes, qui fixent des conditions et des contreparties de naturé
différente, notamment en termes de réduction du temps de travail (comltpanic
obligatoire de RTT dans le cas de l'annualisation). 11 est imporiant de noter qué b
modulation des horaires est peu pratiquée par les entreprises (3,5 % des établissements o
1994). et encore plus faiblement en ce qui conceme I'annualisation (0,2 % des
établissements déclarent mettre en place des horaires annualisés). Cette réorganisation des
possibilités dérogatoires de modulation horaire est d'autant plus nécessaire que la mise @
cuvre de 1a RTT développe d’autres pratiques de modulation, telle que 1'octroi de jours &
repos supplémentaires dont une partie est a la discrétion de I'entreprise selon les besoins &
son activité, constituant ainsi des jours collectifs modulés, ou encore des durécs

hebdomadaires du travail différentes selon les semaines ou les périodes.

De plus, tout en maintenant le principe dannualisation des horaires de travail, la seconde lo
pourrait représenter un moyen d’assurer I'existence de conditions sociales minimales des
pratiques de flexibilités du temps de travail qui comportent des contraintes tcmpolen‘s
importantes pour les salanés :

- Limiter les durées hebdomadaires maximales de la modulation/annualisation des horair®
de 48 h. A 44 h., pour freiner I'amplitude horaire par rapport a la nouvelle durée légale do
travail,

- Soumettre les modulations de type II et Il A la négociation de contreparties en terme &
réduction du temps de travail, en distinguant cette derniére de la réduction légale du travail.

- Freiner le développement d'une annualisation directe, ot I'accord de branche peut e

travail en équipes successives, travail A temps partiel. équipes de fin de semaine, compic-€épargne-temps, ho"mm‘
individualisés. RTT hebdomadaire.
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directement appliqué dans |’entreprise sans négociation.

La question de fond est bien celle d'un équilibre difficile entre une logique sociale, qui est
de limiter les contraintes temporelles des aménagements du temps de travail pour les
salariés, et une logique économique, ou la modulation des horaires de travail constitue un

outil de la compétitivité économique des entreprises.

3.
3.3. Augmenter le SMIC horaire

La réduction du temps de travail avec compensation salariale était le principe de base de la
le maintien du

loi. La deuxieme loi devrait en préciser les modalités. Comment assurer
pouvoir d’achat des salariés qui passent de 39 heures 2 35 heures et sur quelle base payer

les nouveaux embauchés ? La finalité sociale de la RTT n’est plus plausible aux yeux de

nombreux salariés, si elle se traduit par une baisse de leur rémunération.

Dans un premier temps, le gouvernement avait Jaissé entendre la possibilité de fixer un
double SMIC, un SMIC mensuel pour les entreprises passant 3 35 heures et 1’application du
SMIC actuel pour les entrepriscs ne passant pas 2 35 heures. Cette option s’est rapidement
révélée inapplicable, car trop fortement inéquitable entre les salariés 2 35 heures et ceux 3 39
heures. Elle crée de surcroit un décalage entre ko salaire minimum horaire pergu par des
salariés A temps plein et le taux de rémunération horaire des salariés A temps partiel.

L’augmentation du salaire horaire minimum, estimée de Pordre de 11,4 %,
se révele étre la piste la plus plausible, a partir du moment ol la durée légale du
travail 2 35 heures sera applicable & tous les salariés, de moins et plus de 20 salarics, C'est 2

dire en 2002.

D’ores et déja, des pistes et des solutions sont présentes dans les négociations de branche
révoient une compensation salariale.

ou d'entreprise sur la RTT, qui majoritairement P!
Ainsi, certaines branches, comm< les industries du sucre ou la grande distribution,
envisagent la misc en ccuvre d'unc indemnité compensatrice bénéficiant aux nouveaux
embauchés ou aux salariés 2 temps partiel. Dans les entreprises, le principe de Ia
souvent accompagné d’unc politique de modération

compensation salariale est le plus
de la structure de rémunération, entre les

salariale sur 2 ou 3 ans, ou de modification
augmentations individuelles €t collectives et les primes.
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La réduction du colt de 1a RTT peut étre aussi opérée en modifiant la base du ** temp$ de
- e - {
travail eftecut En ce sens, les temps de pause. de douche ou de casse-crolte resen

payés mais ne sont plus attectés au temps de travail.

3.3.3. Limiter le travail a temps partiel contraint

Le développement du travail 4 temps partiel nécessite que la loi sur les 35 heures prenné o
compte cette catégorie particuliere de salanié®. Le probléeme majeur pour ces salariés n'est
pas celui de ta diminution de leur temps de travail, mais a 'inverse celui des augmcnlmj(’“s
de leur temps de travail et de leur rémunération. En 1997, 43 % des salariés a temps II"”'tlcl

déclaraient souhaiter travailler davantage!'%.

En effet, le travail a temps partiel est le plus souvent un temps partiel imposé par I'entrepri¥
et non choisi par le salarié. II se concentre sur une population féminine peu qualif-lécot
certains secteurs du tertiaire soumis aux fluctuations de la clientéle (grande distributio™
restauration, services domestiques) (Guelaud, 1989 ; Baret, Gadrey et Gallouj, 1998)- Les
mesures législatives prises depuis 1992 concernant un abattement de 30 % suf kes
cotisations patronales pour toute création ou transformation d’emploi 3 temps partiel n¢ sont
pas étrangeres a ce développement du temps partiel pour les professions peu qualifiées ¢

secteur tertiaire.

Face 2 cette situation. la loi Aubry se donne globalement pour objectif de * moralise’ le
recours au temps partiel . Le dispositif entend précisément réformer et restreindre 4
dispositif d’abattement des charges patronales concernant I'emploi & temps partiel (limimﬁon
du cumul avec les exonérations de bas salaires, augmentation du plancher d'hC“rcs
travaillées) et développer de plus larges garanties sociales d'accés ou d’organisation &
temps partiel par la négociation de branche (volume d’heures complémentaires, amplitudc ¢
fragmentation de la journée de travail).

Ainsi, certaines branches plus particuliérement concernées par cette pratique scmblwl
d’ores et déja s’inscrire dans cette perspective. Dans ce cas, la grande distribution 2 Slgn
depuis 1993 différents accords de branche. et dernierement celui d'application de 18 lo
Aubry, qui précisément relevent la durée hebdomadaire minimale du travail de 22 hcul'csa

26 heures, ou encore, stipule la nécessité d'organiser le temps partiel pour que le salart

% Entre 1982 ¢t 1997, la part des salariés dans I'ensemble des secteurs est passé de 8.6 % 2 17.4 %.
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puisse étre employé sur un second temps partiel (accord de branche de 1996). Toutefois,

I"accord Aubry signé par la grande distribution augmente I'amplitude des temps de coupure

dans la journée de 2 heures a 4 heures.

La réduction de la durée légale du travail pose plus précisément deux types de questions.

En premier lieu, il s’agit de fixer un nouveau seuil de I'horaire A temps partiel suffisamment
€loigné de 1a nouvelle durée hebdomadaire du travail 2 35 heures. En effet, cetie distinction
entre temps partiel et temps plein est importante, dans le sens ou dans le cas d’un temps
partiel, les heures complémentaires effectuées au-deld de 1’horaire hebdomadaire ne sont pas
majorées, alors qu'elles le sont dans le cas d’un temps plein.

En second lieu, se pose la question d'une RTT plus ou moins imposée aux salariés 3 temps
partiel. Certains accords d'entreprises proposent de laisser le choix aux salariés de

bénéficier ou non de cette RTT. Cette perspective semble intéressante. Toutefois, on peut
n'appliquent la réduction de la durée hebdomadaire du travail

trats horaires courts qui répondent plus
nforcer la pratique de temps partiels

craindre que les employeurs
aux salariés A temps partiel, pour développer des con
facilement aux fluctuations de la client2le et ainsi re

contraints.

La RTT pour les salariés A temps partiel est éwoitcment liée au probleme de faibles
rémunérations de cette catégoric de salarié. Ainsi, certains accords de branche développent
une approche intéressante, en accompagnant Ja RTT par un mécanisme de revalorisation des

salaires par rapport aux salariés a temps plein (branche des entreprises de propreté).

33.5. La RTT des cadres
réactiver la question * épineuse " du temps de

La loi Aubry sur les 35 heures est venue
mment intégrer la catégoric des cadres dans un

travail des cadres. En d'autres termes, CO
mouvement général de réduction de la durée du travail ?

En effet, le type d’activité de cette catégorie!! (autonomie dans le travail, travail par objectif
on ob le temps de travail des cadres est considéré

ou par mission), conduit 3 une situati
A une tiche donnée. Ainsi, le plus souvent,

comme non comptabilisable par rapport

100

1oy E"quéte emploi, INSEE : .
1 La calégorie sociale des cadres, qui compte pres de 3 millions de personnes, est née du mouvement social &
936. de I"opposition des ingénieurs aux gréves dans I"aviation parisienne et de la constitution du premier syndicat &
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I'encadrement est majonitairement régi par la pratique de convention au forfait et se Lrou¥e
exclu de la réglementation du temps de travail (référence 2 une durée hebdomadaire do
travail, majoration des heures supplémentaires ou repos compensateur). Dans cette logiqué:
les cadres sont <ourmis 4 de longs horaires de travail et doivent faire preuve d'une fort®
disponibilité personnelle. Cect est lié aux pressions exercées par la narme du groupé a
modele de cammere, au type de travail par objectif ou par mission, a4 une culture de b

compétition (Bouttartigue P et Bocchine M. 1998),

Réglementation du temps de travail et temps de travail des cadres

La réglementation de la durée du travail s’applique A tous les salariés, y compris les cadres. Scule 13
catégone particuliere des cadres dirigeants, qualifiée par leur haut ntveau dans la grille de classification,
leur fonction de responsabilité, leur degré d’autonomie et leur niveau de rémunération, peut ére
particllement écartée de celte réglementation. en ce qui concerne le décompte du temps de travail effectif]
et les dispositions sur le repos compensateur. Tous les autres cadres sont soumis 2 la réglementation duj
temps de travail, relative au décompte de leur horaire de travail, aux heures supplémentaires et aux
durées maximales du travail.

Le temps de travail des cadres est trés fréquemment régi par le forfait, qui peut étre de deux types :

- " Forfait sans référence horaire ™ ou * forfait tous horaires ", réservé aux cadres dirigeants, qui
représente en fait la rémunération 1otale du travail effectué par le salané, indépendamment du temps
passé. Ce type de forfait permet de ne pas comptabiliser strictement Ie temps de travail en nombre
d heures travaillées.

- Forfait avec référence horaire ™, qui permet de tenir compte du nombre et de la récurrence des heures
supplémentaires effectuées par le salarié ct d'en forfaitiser le paiement. Cette convention n’cxonrel
nullement le salané et le cadre de la pnse en compte ¢t du paiement des heures supplémentaires.

Récemment, différents arréts de la chambre sociale de cassation (25.11.98) sont venus
remetire en question la pratique du travail au forfait des cadres, en stipulant qué Ies
conventions au forfait ne dispensaient nullement de calculer le temps de travail des cadres:
ni de percevoir la rémunération correspondante de cet horaire au forfait (intégrant b
majoration des heures supplémentaires). Cette jurisprudence se positionne 2 |'inverse &
1"accord métallurgie de juillet 1998, qui étend la convention du forfait 2 tout salarié libr d
indépendant dans |'organisation et la gestion de son temps de travail, en stipulant qu’il n'est

pas soumis a un horaire de travail.

Dans la majorit€ des cas, les accords de réduction du temps de travail s’appliquent 2k
catégorie des cadres. La RTT s’opere alors par I'octrot de jours de repos supplémcntajfes'
qui dans cenains cas peuvent ére cumulés dans un compte-épargne-temps. Cetie forme

RTT constitue pour les cadres une fagon de bénéficier d'une réelle diminution de la durte

cadres en juin 1936 dans 'industrie automobile.



effective du travail. Cependant, la pratique du CET peut limiter cette réduction effective du
temps de travail. dans le sens ou les jours de repos ne sont pas pris sur I'année mais
cumulés.

En ce sens, le ministére du Travail congoit le développement de modalités particuli¢res pour
les personnels de I'encadrement, de décompte du temps de travail en jours, tout en restant
attentif au respect des normes en matiére de dures hebdomadaires maximales du travail.
Ainsi, dans le cadre de la seconde loi, trois catégories de cadres pourraient étre distinguées

- cadres dirigeants, soumis 2 un forfait sans référence horaire,

- cadres de droit commun, liés au rythme de production et avec un horaire collectif

- cadres, ol le temps de travail peut étre décompté en jours.

Le temps de travail des cadres pose une question plus générale du rapport au travail des
cadres. En effet, dans la représentation individuelle et collective, il existe une forte
s cadres et leur investissement personnel. Ainsi, la
réduction du temps de travail des cadres nécessite d'étre traitée au-dela du temps de travail
effectif et des horaires de travail. II s"agit d'envisager le probléme de la charge de travail des

cadres et de I'organisation du travail. Ainsi, certains accords d’entreprises inventent des

pistes de réflexions plus larges sur la réorganisation et la réduction des temps de travail des
le temps de travail effectif,

cadres : prise en compte des temps de mission ou de trajets dans
avec des contreparties en jours de repos, développement du temps partiel des cadres,
délégation des tiches, embauches d'assistantes (accord EDF-GDF)!%2,

corrélation entre le temps de présence de

3.6. Faut-il maintenir I'aide structurelle aux entreprises et les dispositifs incitatifs ?

Jusqu'au vote de la seconde loi au début de I'année 2000, qui fixera une durée égale du

travail 2 35 heures, les entreprises bénéficient d’unc aide financiere forfaitaire si elles

anticipent la réduction du temps de travail par la négociation d’un accord d’entreprise et

sous conditions de création ou de maintien de 1'emploi. Cette aide publique est estimée a 43
milliards de francs pour 1999.

La premigre loi Aubry mettait en place un dispositif d'incitation 2 la RTT et 2 la création

d’emploi pour encourager la négociation avant la deuxiéme loi. Elle incitait les entreprises 2

se préparer A I"application définitive des 35 heures.
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: . . . . . .  spositif
La seconde loi pose alors logiquement la question suivante : faut-il maintenir un dispos!

incitatif pour les entreprises qui ne sont pas encore passées 2 35 heures et qui n'ont P
recouru aux dispositifs précédents ? De méme, I'attribution d’une aide pérenne de F
pour toutes les entreprises qui sont déja passées a 35 heures devrait étre discutée: La
question posée est de savoir si ces aides conduisent 3 modifier le comportement des
entreprises en matiere de gestion de main d’ceuvre ou si, a l'inverse, elles engeﬂdmm

d’imporntants effets d"aubaine.

Or, il apparait que cette aide publique ne modifie pas réellement Iattitude des
entreprises en termes de création d’emplois. On aurait pu s'attendre a ce qué s
entreprises mobilisent massivement 1'aide financiére avant la seconde loi. Il semble ¥
contraire que le nombre d’accords d'entreprises signés dans le cadre de la loi Aubry aictt
atteint un rythme de croisiere (leur nombre ne devrait plus s'accroitre substantiellem‘m)‘
Dans de nombreux cas, soit les entreprises se sont assez rapidement impliquées dans *
dispositif d"aide publique, ce qui leur permettait d’anticiper ou d'augmenter les embauch®®
qu’elles avaient déja prévu de réaliser, soit les entreprises ne sont pas dans une situation &
croissance interne ou externe et préferent attendre la seconde loi. Le dispositif actuel d'aides
financiéres ne constitue pas dans ce cas une incitation A s’engager dans un processus &
réduction du temps de travail et de créations d’emplois.

A contrario, lors de la fixation définitive de la durée légale du travail 2 35 heures. u
réforme des cotisations patronales favorable aux entreprises dynamiques en matie’®
d’emploi (et de négociation sur 1'emploi) représenterait pour ces derniéres un signal fort &
une compensation attrayante, de faible coiit pour le budget de la Nation.

102 - | es 35 heures et le temps de travail des cadres ", Liaisons sociales. n°® 36, 26 février 1999.
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Résumé des recommandations en vue de la deuxiéme toi sur les 35 heures

;;Si 1"objectif est la généralisation des 35 heures, la loi doit commencer par réduire ia durée légale &
;j a “ heures pour toutes les entreprises. Cette mesure est [ seule qui soit & méme d'enclencher unel
ynamique générale de négociation. Cette demitre doit étre encadrée par la loi quant au:. point suivants.

ame heure et le contingent des heumsl

2) Les heures suppiémentaires doivent &tre majorées des la 36
de recours 2 la modulation des horaires

supplémentaires doit &tre si possible limité 2 90 heures en cas
de travail sur I'année.

3) Les régimes de modulation doivent &ue harmonisés notamment pour limiter les durées
hebdomadaires maximales de la modulation/annualisation 2 44 heures au lieu 48 heures. Lml
mOdul_alion de type Ii et Til doivent &ire soumises & la négociation de contreparties en termes &
réduction du temps de travail (en distinguant le réduction du temps de travail ainsi négociée de la durée

légale).

4) Dans le cadre du passage aux 35 heures avec compensation salariale, il était envisagé de fixer le

SMIC augmenté sur une base mensuelle pour les entreprises passant aux 35 heures et un SMIC
inchangé, fixé sur une base horaire, pour les autres entreprises ct les travailleurs 2 temps partiel. Cette
isqu'au total, le salaire

mesure aurait le défaut d'instaurer un salaire minimum 2 deux vitesses, puisq
férieur au salaire horaire des travailleurs

horaire des travailleurs A temps partiel et 3 39 heures serait in
35 heures. La solution pourrait donc &tre d"augmenter toul simplement le SMIC horaire, ce qui aurait
pour effet de respecter le principe d'égalité de salaire entre tous les travailleurs effectuant un travail égal.

au détriment du temps partiel imposé. Pour cela, le
tres exonérations doit &tre définitivement  interdit.
maximale de I'horaire 2 temps partiel doit em:i

S) Le temps partiel choisi doit &tre privikégi¢
cumul de I'abatiement de 30 % avec les au
L’abattement lui-méme devrait étre réduit. La norme
fixée 2 un seuil suffisamment éloigné de la norme
entreprises ne privikgient lc temps partiel long (assorti
35 heures.

du travail 2 temps plein pour éviter que les
d'heures complémentaices) sur le temps plein

6) La réduction du temps de travail des cadres ne doit surtout pas &tre oubliée, malgré les réticences plusi
 culturelles " qu'économiques auxquelles elle s heurtc. L'expérience, & premitre vue paradoxale, des
pays anglo-saxons, od les horaires des cadres sont strictement réglementés atteste de 1a possibilité &
Jmiwx circonscrire les tiches et le temps de travail de cefte catégoric. La tradition organisationnelle
francaise se caractérise pour sa part par la difficulté de certaines catégories d'encadrement 2 déléguer leur]
pouvoir décisionnel A des employés subaltemes pour dcs taches données.

7) Enfin, I'aide pérenne doit prendre fin avec les aides accordées dans le cadre de la premiére loi. Les
mmmquienbénéﬁciemommamﬂwlpuabsa'bale“choc"dsﬁheures grace A ces aides et
grice aux gains de productivité qu'clies réaliseront. Celles qui n i
visiblement attendre la deuxidme loi sans bénéficier d'aides dont la contrepartie é1ait un accroissemen
significatif de I'emploi.

Par contre, couplés avec une réforme modifiant 1a
proposées ci-dessus pour définir 1"
d’encourager, sans codt pour les finances pu
une véritable négociation sur 1'emploi.

bliques, les entreprises qui le souhaitent 2 s’engager dans

L’articulation entre la loi ¢t la négociation est unc i

|retations professionnelles od la négociation déoentraliste spontanée n'est pas de tradition. Cette
spécificité justifie 1'impulsion publique dans bien des dossiers, surtout lorsqu'ils engagent la lutte
contre le chdmage et I'exclusion. Tout alors de la capacité des acteurs A interpréter les nouvelles
|normes publiques et 2 les transformer 2 bon escient sur le terrain, dans I'entreprise.
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CONCLUSION GENERALE

La raison d'étre des flux financiers provenant des collectivités publiques en direction des
entreprises en matiere d'emploi ne saurait relever d'une autre logique que celle d’une aide
financiére aux entreprises dont la situation comptable en justifie le recours, dans b
perspective d'atteindre les objectifs fixés par la politique publique de I'emploi.

C’est A cette aune que doivent étre €valuées les politiques publiques de soutien 2 l'emploi'
Celles-ci se heurtent inévitablement au probleme de la nécessaire sélectivité des
financements. L'approche dominante des politiques de I'emploi a €té, nous I’avons
souligné, de considérer la demande de travail des entreprises comme étant une donné¢
homogene 2 laquelle les politiques de 1'emploi devaient adapter I'offre de travail, soit €n o
réduisant le colit, soit en la modelant qualitativement par la formation.

Cette approche permet certes de pratiquer des politiques ciblées en direction de Publics
(offreurs de travail) fragilisés recherchant I'objectif d'une discrimination positive. Elle ®
permet pas d’établir un tri parmi les entreprises “ nécessiteuses  d’aides au regard d¢ feuf
situation comptable, ni de tenir compte de la diversité des stratégies d’entreprises a I'é

de I'emploi.

La réflexion autour de l'assiette des prélévements sociaux ouvre le chantier, non-Cl““sé
jusqu'alors, d'une réforme pemmettant de stimuler I'emploi tout en discriminant les
entreprises selon leur situation comptable et leur stratégie A I'égard de 'emploi. Elle PC"T"
de résoudre le probleme récurrent des effets pervers (effets d’aubaine, effets &
substitution, etc) inhérents aux mesures d’ordre général d’abaissement du codt du travel
jusqu'alors indifférenciées selon le type d entreprise mais accordées uniquement en fonctio®
du type de main d’ceuvre utilisée. 11 s’agit en 1'occurrence de la main d’euvre non—qualiﬁéc
pour laquelle les exonérations de cotisations sociales se sont généralisées autour du SMIC
Une telle démarche a. a-fortiori, I'inconvénient de déqualifier la structure de 1a mal?
d'euvre en stimulant I'embauche au niveau du salaire minimum et surtout d’entretenir U

* trappe a bas salaires "
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Trois propositions de réformes alternatives sont possibles.

La premiere proposition est de substituer progressivement ou immédiatement une assiette
Valeur Ajoutée 2 I'actuelle assiette. Elle aurait pour avantage de faire participer 2 égalité le
capital et le travail au financement des dépenses sociales, sans modifier la structure des
coiits de production. En conséquence, cette assictte n’alourdirait pas le coiit du capital par
rapport au coit du travail. Le taux de contribution nécessaire serait fixé 2 9.2 %. Il est
également possible d’envisager une modulation d'une telle Contribution sur la Valeur
Ajoutée en fonction d’un critére économique (el que la part des salaires dans la valeur

ajoutée) propre A chaque entreprise.

La deuxieme proposition est de procéder de la méme fagon en créant, plutdt qu’une assiette
Valeur Ajoutée, une assiette Excédent Brut d’Exploitation, dérivée de la Valeur Ajoutée.
Cette assiette taxe directement les profits d’exploitation des entreprises. Plus restreinte, clle
nécessiterait un taux de contribution plus élevé. Elle réduit le coiit relatif du travail par

rapport au cofit du capital, cc qui provoque un effet plus favorable 2 I'emploi que dans ke

cas précédent.

r une assiette salaire, mais de moduler les
dans la valeur ajoutée au regard
selon un ratio sectoriel ou

La troisitme proposition est de conserve
cotisations patronales en fonction de la part des salaires
d’un ratio national de référence (ou, dans d’autres variantes,
encore un ratio intertemporel propre 3 chaque entreprise). Cette réforme met en action le
méme type de mécanisme que celui qui s¢ produit dans le cas de la proposition Malinvaud.
Elle ne taxe pas directement les profits (ce qui atténue le risque, relevé par Malinvaud, de
ralentir I'innovation) mais posséde 1'avantage (sur les exonérations généralisées classiques)
de faire participer au financement de la protection sociale les entreprises ayant une part
importante de profits dans la valeur ajoutée beaucoup plus que les autres. Au contraire, la
réforme allege la charge de financement des entreprises ayant développé les salaires et

I’emploi.

Les trois réformes envisagées ne modifieraient pas la charge totale de financement de la

protection sociale qui pese sur les entreprises. Ce qui n’exclut pas un futur débat sur le

poids souhaitable du financement de chaque catégoric de revenu d’une protection sociale 2
ont retrouvé des taux de marge

Dans un contextc ol certaines

caractére universel.
s 1'épargne financitre que I'investissement réel, la

confortables, alimentant parfois plu
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réforme permet de répartir la charge de financement des dépenses sociales selon la situanon

comptable de chaque entreprise.

Les avantages et les inconvénients de chaque proposition (y compns la propOsi‘ion
Malinvaud de poursuivre la réduction des * charges ™ sur les bas salaires) ont été déuailiés.
Dans les simulations que nous avons effectuées, chaque type de réforme posséde so
domaine de validité en termes d’efficacité économique (celle<ci étant mesurée a 1'aune d
nombre de créations potentielles d'emplois). Les simulations tiennent compte de l'enS‘ﬂ“ble
des effets mis en jeu par les mesures, effets d'offre, effets de demande, hypotheses sur les
dépenses publiques et sociales.

La proposition Malinvaud de réduire les cotisations sociales sur les bas salaires n'est
efficace que si les dépenses publiques diminuent et si les entreprises augmentent les salaires
pour compenser le déficit de demande di a la réduction des dépenses publiques. Si les
dépenses publiques sont maintenues, le financement de la mesure exige un prélevement suf
d’autres catégories (Malinvaud suggere de taxer les hauts salaires — sans tester cette mesur®
dans sa simulation) qui déprime la demande'®. A centrario, la prise en compte de la valeW!
ajoutée dans |'assiette de financement de la protection sociale, avec ou sans modulatio®
s'avere efficace méme dans le cas ol le niveau des dépenses publiques et sociales est

maintenu.

Le débat porte en fin de compte autant sur 1'efficacité économique de la réforme que SWf s
logique sociale. Le choix des différents types de réforme engage alors un choix de soc '
qui ameénera la représentation nationale 2 se prononcer sur les catégories de revenus g
doivent contribuer A une protection sociale poursuivant, sur certain volet, un objectif &

couverture universelle.

S'il était mis en place 2 1'occasion de I'application de la deuxieme loi sur la réduction dv
temps de travail, un tel dispositif représente le complément idéal du passage aux 35 heure$:
en allégeant la charge de financement des entreprises ayant engagé des négociations 2 oct
occasion se matérialisant par un maintien ou des créations d'emplois. Il s’avére beauco?
plus incitatif que le maintien d'une aide pérenne et des dispositifs incitatifs indiffér\’f“‘:i'és

10% Ay cas o0 P'exonération irait jusqu'a 2 fois le SMIC, ¢ est plus de la moiti¢ des salaires qui seraicnt concemés ol
une exonération totale ou partictle. 11 faudrait alors financer ce manque A gagner pour la séeurité sociale par
préltvement fiscal qui exercerait A terme un effet dépressif sur la demande.
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s'apparentant 2 des mesures classiques de réduction du coit du travail dont les effets
pervers ont é&é rappelés. Ces effets finissent par coliter une somme non-négligeable au
budget de I'Etat, alors que la situation comptable de nombre d'entreprises leur permet
d'autofinancer le passage aux 35 heures, A charge aux pouvoirs publics d’orienter les aides

vers les entreprises réellement nécessiteuses et porteuse de véritables négociations

engageant des stratégies de long terme.

la logique de 2RT, sous-jacente aux
t pour réussir
35 heures a

Cela a €t souligné en premiére partie de ce rapport,
scénarios testés par les diverses projections macro-économiques, supposal
qu'une négociation s'enclenche 2 tous les niveaux. La premidre loi sur les
suscité une certaine dynamique de négociation, sans doute plus faible que ce qui éait
attendu par les autorités publiques. Cette dynamique est cependant plus forte que celle de la
loi Robien. Cette derniére n'a pas motivé la négociation de branche, alors que 40 accords de
branche ont d'ores et déja anticipé la norme des 35 heures. Les accords d’entreprise sont en
grande majorité des accords offensifs, ils concement plus particuliérement les PME (de 20 &

50 salariés) et se développent dans le secteur tertiaire. La négociation d'entreprise a &
plan du nombre d’accords conclus. Ces résultats peuvent étre
d’entreprises se soient

également plus vive, au
portés au crédit de la loi: il est remarquable que les accords
développés 13 ol la négociation d’entreprise est généralement réputée absente.
Paradoxalement, les grandes entreprises, habitucllement grandes utilisatrices des dispositifs
de politique de 1'emploi, ont spontanément développé la négociation sans recourir aux aides
de I’Etat. Si les accords sont généralement offensifs, ils n'atteignent en effet pas, dans ce

cas, le critere des 6% de créations d’emplois fixé par 1a loi pour obtenir les aides.

Pour autant, malgré le caractére offensif (au sens de la loi) des accords, nombre de petites
comme de grandes entreprises n’ont fait qu ‘anticiper la deuxi¢me loi (les entreprises ont
voulu se préparer au ** choc " des 35 heures), sans véritablement engager la négociation
anique. Les partenaires sociaux se sont rarement engageés

sur le sentier d’'un changement org
d’organisation de la

dans une réflexion sur les innovations de jong terme en matiere

production de qualification et d’emplois.

ement les accords de branche, od prévaut cependant une
u Medef sc¢ sont impliquées fortement dans la
Certaines ont joué le jeu de la négociation
MM, ont voulu fixer les régles les plus
ur les salariés

Cette approche caractérise égal
certaine hétérogénéité. Les organisations d
négociation selon des logiques diverses.
* donnant-donnant . D'autres, telles 1'UI

favorables 3 un aménagement du temps de travail avec peu de contreparties po
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avec pour but essentiel la réduction des colts de production. 1. objectif est dans c¢ demict
cas de donner un contenu aux accords qui puisse devenir une norme suffisamment gé"é'ak
pour influencer les termes de la deuxieme loi. En particulier, le volume des heures
supplémentaires est allongé. de telle sorte que le passage aux 35 heurces soit rend?
impraticable dans les entreprises. Cette démarche n'a pas été entérinée par le Ministere dans

le cadre des procédures d'extension.

Le bilan détaillé des accords de branche et d’entreprise que fournit ce rapport pourrait aid!
a préciser le contenu de la deuxieéme loi, dans la perspective de généraliser la négociation 5“"
la réduction de la durée du travail a temps plein (et, dans ce cadre, réduire le temps parﬂ‘
contraint).

Du strict point de vue de I'analyse du role des flux financiers accordés par les collecﬁ"iﬂ
publiques en matiere d’emploi 2 laquelle ce rapport a procédé, I'aide pérenne ne se justiﬁc
pas. Elle devrait prendre fin avec les aides accordées dans le cadre de la premiére loi. Les
entreprises qui en bénéficient ont maintenant pu absorber le ** choc ™ des 35 heures g‘ﬂoel
ces aides et grice aux gains de productivité qu'elles réaliseront. Celles qui n'en ont pss
bénéficié préferent visiblement attendre la deuxiéme loi sans bénéficier d’aides dont .
contrepartie était un accroissement significatif de 1'emploi. Or ces entreprises n*anticipe®
pas une demande plus importante, elles n’ont aucune raison de croitre malgré le caract®
incitatif de I'aide. La faible portée de I'aide pérenne est ainsi révélée par la proportion d°s
entreprises qui ne se sont pas saisies de la premiere loi Aubry, malgré 1'incitation, vol

'aubaine que constituaient les aides accordées.
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Ann ..
exe 1 : Les stratégies défensives et offensives dans

le temps de travail

L STRATEGIES DEFENSIVES

la négociation sur

1. R¢ : .
MERcductmn des salaires sans réduction du TT
P, S0t Teprise Ob
ELAISE DE ]M‘L:@ﬂq < — Modalités __ : Evolution
e e B el el Aty
< 120 000F). -
© Modalités “d'épargne volontaire snti-
licenciement” comsacré su
— commercial de 1a X
2. ; : e
-\ERéducuon des salaires avec réduction du TT
n
Wﬂ“ Objectif emplof Modalités Evetution
aalari Garantir les emplois Sunc & be chate du CA : 9 mois aprés cet accord, la directi
°°"eem:;ésnmu:-dm w?nmqir(aig omahmmunm snnoncait S8 licenciements oo
de l'immobilicr)  Réduction réversible de Thoraire de wavail & Plus 13 cadres et 25 techniciens du
35 aprés wtitisation d'un contingent annuel de SAV.
100 beures de chomage partiel
o Préretaite FNE ¢l préretraite progressives
avec incilation U Mi-Emps
— o F ion pour Jes moins qualifiés
3 i . , .
. Stratégies de temps particl défensif
'ié- les entreprises industrielles
W‘"P"‘“ Objectif emplol Modalités E volution
3000 gajaric Réduction du nombre de -Tnvuilimiwwwlamoinsdesom I an plus tard : un autre accord avec
anes poste de travail car aide FNE) aves incitation financire
évolutions constantes  {» Congés en cours de carmiére aon rémunéré dun Mobilité géographique et
(économique, hn = comp 2 jere équivalente d 4 profesimullccmmuiupum
- comumercial, Inois de salaire brut ou prét pour formation ion individuelle des cammicres
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PRP avec pame exceptionnelle su moment du
Aides financieres 3 la mobilité geographique

213



3.2 des entreprises de services

I,
BRED Maintien des empiors Afwn de reduire les frais de personncl, i an plus tard i
2 250 saianes Pour 'ensemble du personnel 100 adminisgaufs (en w,‘ffgdlﬂ
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pendant une durée limitée _—
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- Temps partiel aidé : incitauon financiere
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I STRATFGIES OFFENSIVES

L. stratégie offensive de RTT

Entreprise Objectif emploi

Modalités

Evolution

AF|

IOOE:I". ® Amehorer la quahité
cs de vie des salanes en

nstaurant la semaine de

4 jours, Accroitre
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® Creer des |
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e D ion des ré ¢
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de 1% 2 6%
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du travail fourm

] Creation de 5 emplois

P

t du TT (durée d'utilisation des

2. stratégies offensives privilégiant 'aménagemen
Uipements
2.1 les entreprises industrielles
octreprise Objectif emplol Modalités Evolution
239 DERIE BOUHVER | Aménagement durée du o Amiliorer 18 competitivivk globale de
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OSireﬁndunw:mwmpowbles
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3. Strategies offensives pnivilégiant le temps partiel

3.1. Temps partiel choisi sans compensation versée par l'entreprise

Entreprise Objectif emploi Modalités Evolution
RHONE POULENC Reduction des couts et | Consultation salaries et organisations syndicales 1 000 a | 200 mutations internes
CHIMIE creation demplos PRP par FNE par an
13 000 salanes Gestion de la mobihite interne
Reconversion avec aides personnalisees
CARREFOUR En reponsc aux attentes | ® Reduction des borawes de travail

678 salaniés concemes

Accord renouvelé au ® Reduction et ® Embauches compensatrices avec pnonic aux
bout d'un an ry uTT d deurs syants des difficultes d'insertion

® Creaton de nouveaux | ® PRP svec FNE pour ¢ 57 ans

emplois

des salanes

bebdomadaires de moitic

3.2. Temps partiel avec compensation versée par |'entrepnse

Entreprise Objectif emploi Modalités Evolution -
FLEURY MICHON Favoriser la modulat ® Modul db de32a42b
1 900 salanés dhoraires et Limiter ke © Temps particl (y compns travail en équipe)
chdmage des femanes. | ® PRP (convention pouvoirs pub) pour les + SS
ans
® Compte épargne temps (volontariat) —
AGF © Ganantir la contmuité | ® GPEC avec aréation d'un observatoure des Mise en place d'une GRH
6 669 salanés de Femplod, Faciliter la éuers, entretien d'éval et formation accompagnée d'unc réflexion s
mobilité mténeure, et ® 9 formules de temps particl au choix de les aménagements du temps d¢
permetue la répartinon hebdomadaire de TT auveil possibles.
reconversion des Temps choisi a surtout concemé
salariés les femmes salariés.
® Pnorsté su temps
choisi comme outil de
politique de I'emploi -
GROUPE AZUR ® Garantis l'emplos ® 12 formules de temps chousi (1a dvection
2 000 salanés ® Promouvorr le lemps | examine les demandes)
Accord ne concermnant particl afin de paruciper | @ Incuations financieres (pnme unique ct
que le personnel 4 la lutte contre le allocation measuelle)
sédentaire chomage (avonser ® Embauches compensatrices
Iemplot des jeunes,
intégrer de nouvelles
compétences, choisir de
nouvelles formes
d gements du TT -
UAP Temps chois:, mjeunu | Programmation snnuelle
9 600 salanes concenes | la pyramide des dges et | ® Temps partiel majore ‘compensation financiere
scces b lemplor et PRP
® Orgasusanon du travail selon rype d'activite et
plan de charges des services
® Creation d'emplos : tutorat pour les PRP
® Expér de la de 4 jours (choix
apparticat aux directeurs détablissement)
® Commission technique et de suivi chargee de
I'spplication de 'sccord -
4. Modulation du temps de travail et GRH
4.1. des entreprises industrielles

Entreprise Objectif emploi Modalités Evolution —
UNIMETAL Temps choisi Temps choisi par convention FNE
4 500 salanes Indemnité de passage au temps partiel

Cotisations retraites calculees sur temps
plein

TRILD < § jours sauf volontanat sur 3
mois consécutifs

Indemnité complémentaire pour les bas
salaires

Commission de sutvi

USINOR SACILOR
53 000 salanes

Preretraite progressive

PRP par convention FNE

® Avantages sociaux restent acquis sur la
base d'un temps plein

e Compte epargne temps

* Embauches compensatmces
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Total général 6 446 B 445 10 17S 17 689 29 007 39912 on 177
Aides générales en % du tolal 0.0 a4 0.0 23.4 94 483 LURY
Aides ciblées en % du tutal »____l(_)!l_.(j__L_A 100.0 1000 76,4 L 60,6 517 02

pueyosew tojdwd | anod resen
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Annexe 3 : Temps partiel contraint ou choisi en France

Actifs a temps partiel « accepté » et a temps partiel « contraint »

en milliers
4000

-

C
:‘"np : actifs occupeés.
urce : INSEE, enquétes Emploi.

raint dans le temps partiel

Part de temps partiel cont
par classe d"age

... par sexe
tn Y, en®
60
- PR —_—
s0 [~--— Lo =
40 ]
30 ]
20 | et sene e
0 P PR
0 0
v v r R ] pm— v v n
90 91 o2 93 94 95 96 97 90 91 92 93 94 95 96 97
;Hommes ------- Femmes - - 25ams G 25.49 ans
Ensemble . memmmrs +49 ans

Cha’"p : actifs occupés. Champ - actifs occupés.
Ource : INSEE, enquétes Emploi. Source : INSEE, enquétes Emploi.
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Annexe 4: Taux de marge des sociétés

(Part de ["excédent brut d’explottation dans la valeur ajoutée)

En %

38

33

3

29

27

23

23 — " ; . A A " . N A

70 72 74 76 78 R0 g2 R4 g6 RR 90 92 94 96
Source | INSET
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Annexe 5 : Dispositifs ciblés et principaux destinataires

281

~——
d Demandeu_rs ] ) ]
Jeunes + 50 ans Deq\an eurs d’emploi RMistes | Handicapés
d’emploi indemnisés
C\ . Oui Oui
eomra_' initiative |- 26 ans non Out Depuis 12 mois [ Depuis 12 mo's
Mploi (CIE) indemnisés.
Niveau V bis
M ou VI - - - Oui
Co.m‘al d'accés |- 26 ans non Depuis 12 mois | Depuis 12 mois Oui o
fempioi (CAE) |indemnises.
Niveau V bis
N ou VI - -
C""Vention Depuis 8 mois
d:-:faopération
ocation ge Nes Oui Out
e"\pllacement 1* semestre
" Femploi 1939 et
::RPE) avant -
gr’sfegraite pro- §5 ans Oui Oui
R8ssive (PRP) et plus - 27 ans
u.:""a‘ ~ 26 ans sans dans
PPrentissage [qualification certains cas
qC:"“al_ — 26 ans sans
wauon qualification
0.0""31 - 26 ans
eaptation
,O”_"at - 22 ans sans
"entation qualification
- 25 ans
niveau IV,
abandon
des études
N supérieures o —
Mplo, - 30 ans
a‘l‘“ jeune
etra i
[~—ranger . - ' i Oui
S:m,al empior |- 26 ans. Sm Depuis 12 Mois Depuis 12 mois Oui
Wdarie (CES) |mveau V au
plus - . i ui
Contrar P Sans emploi Depuis 36 mois | Depuis 36 mois esn?c?lf)i Oui
(gﬂsonde depuis depuis
EC.CEs) 12 mois 12 mois
I—
Empio: de ville |- 26 ans,
niveau VI,
N V.bis. VetV r Qui
""me a l'nser-
c:; d'un hand:-
€ (AGEFIPH) -
Ade a0y cho. 6 mots dans Our ou
‘furs createurs les 18 derniers
entrepnige mo's
Acche, ”’_J__’__,,,___.——-————— "




Annexe 6 : Historique des mesures

A Mesures fénérales Déput | Fin
- Mesures d"abaissement du cout du travail
Pnmes d'incitauon a la création d emplot 1975 | 1977
Pnmes a I'embauche du ler salanc arusanat (pactes) 1979 | 1981
Pnmes a la créavon d'emplo1 dans 1'artisanat 1983 | 1984
Exonérauon embauche ler salané 1989 -
Exonérauon embauche 2eme et 3eme salane 1992 | 1996
Abattement temps paruel 1992 -
Abarttement de cousations famibhales 1993 -
Ristourne dégressive 1995 -
Exonération textile 1996 -
Exonération ler - 50¢me salané dans ZRR et ZRU 1997 -
Exonération ler - S0¢me salané dans les zones franches urbaines 1997 -
Incttations a la réduction collective du temps de travail

Loi « Robien » 1996 | 1998
Loi « Aubry » 1998 -

BiMesares cibiées. Début | Fin

e a la création d’entrepnse et d
Aide aux chomeurs créateuss d’entreprise (ACCRE) 1979 -
Fonds départemental d’initiative jeune 1985 | 1993
Emplots familiaux 1992 -
Convention de coopération 1994 -
Exonérations et pnmes ciblées

Exonératon embauche (Pactes jeunes et Plan Avenur Jeunes) 1977 | 1982
Exonération pour |'embauche d'apprentis 1977 -
Prime embauche cadres ou salanés agés de plus de 45 ans 1979 | 1981
Exonération 25% embauche de jeunes 1986 | 1987
Exonération 50% embauche de jeunes 1986 | 1987
Exonération 50% embauche chomeurs de longue durée 1987 | 1988
Contrat de réinsertion en alternance 1987 | 1989
Contrat de retour a I'emploi (CRE) 1989 { 1995
Exonération jeunes sans qualification 1991 | 1993
Contrat d acces a ['emploi 1994 -
Aide au premuer emplor des jeunes (APEJ) 1994 | 1997
Convention de coopération 1995 -
Contrat initiative emplor (CIE) 1995 -

Contrats en alternance
Contrat d"apprentssage 1973 -
Contrat emploi-formaton (Pactes jeunes et Plan Avenir Jeunes) 1975 | 1984
Contrat emploi-adaptaton (Pactes jeuncs et Plan Avenur Jeunes) 1975 | 1984
Contrat emploi-onentation 1983 | 1985
Contrat de qualification 1985 -
Contrat d’adaptatuon 1985 -
Contrat d onentation 1992

Cessation anticipee d activite

Garanties de ressources hicenciement 1972 ] 1983
Allocaton spéciale du FNE 1972 -
Garanties de ressources démission 1977 | 1983
Cessation anticipée d’acuvité sidérurgic 1979 | 1990
Contrats de solidanté préretraite - dermussion 1982 | 1984
Preretraite progressive 1982 -
Allocauon de remplacement pour 1'emploi (ARPE) 1995




_ Accompagnement des restructurauons
Allocation temporaire dégressive
Dispense d activité Sidérurgic (50-54 ans)
Congé de conversion
Conventon de conversion
Aide au passage a mi-temps
Aide au passage a temps partiel

Formation pmfssionneﬂe
Stages de I'AFPA
Stages adultes du FFPPS
Stages en faveur des cadres
Stages Granet
Stages de mise 4 niveau (ANPE)
Stages des Pactes nationaux pour I'emploi
Stages du Plan avenir Jeuncs (insertion)
Stages du Plan avenir Jeunes (qualification)
Stages 16-18 ans
Stages 16-25 ans
Stages 18-25 ans
Stages organisées par les Régions
Stages FNE / chomeurs de longuc durée
St_ages modulaires (ANPE)
Dispositif de I’Education Nationale
Stages de réinsertion enaltenance
Stages femmes isolées
Allocation de Formation Reclassement
Stages de reclassement profecsionncl
Actions de formation alternée du CF1 jeuncs
Actions d’insertion ¢t de réinsertion
Stages d'accés 4 I'emploi (ANPE)
Programme PAQUE
Stages d'insertion et de formation a I'emploi

Insertion par I'économique

Emplois d'utilité collective

Empl_ois d’initiative locale

Salariés des associalions intermédiaires
Salariés des entreprises d’insertion

Emploi aid¢ non marchand
Jeune volontaire
Travail d’utilité collectve
Programme d’inscrtion locale
Complément local de ressources
Programme locale d'inscrtion des femmes
Contrat emploi solidarité
Contrat emploi consolidé
Contrat emploi ville

Contrat emploi-jeune //
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1973 -
1977 | 1990
1985 -
1987 -
1991 | 1994
1994 -
1972 -
1972 -
1972 -
1975 | 1977
1976 | 1990
1977 | 1981
1981 | 1982
1981 | 1982
1982 | 1994
1982 | 1994
1982 | 1994
1983 -
1983 | 1989
1985 | 1989
1986 -
1987 | 1989
1987 { 1993
1988 -
1989 | 1993
1989 -
1990 | 1993
1991 -
1992 | 1994
1994 -
1979 | 1981
1981 | 1987
1989 -
1990 -
1982 | 1986
1985 | 1990
1987 | 1990
1986 | 1989
1986 | 1990
1990 -
1992 -
1996 -
1997 -



Annexe 7

ANNEXES MATHEMATIQUES
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Le « modéle de Malinvaud » revisité :
Les effets d’une baisse des cotisations patronales

(Modéle 1)

Nous nous proposons dans cette annexe mathématique de reprendre le cadre

dl
analyse présenté par Edmond Malinvaud dans son Rapport du Conseil d'Analyse

onomique de juillet 1998 intitulé « Les Cotisations sociales 2 l1a charge des employeurs :

all .
alyse économique » (confer les pages 77 2 92, « Modélisations visant a préciser

quelques ordres de grandeur »), pour le compl ments permettant un

boucla éter .par quelques élé
Spéciﬁgc complet du modele que 1'auteur a esquissé. Notre attention s¢ portera plus
Par q‘fcm"".“ su‘r les effets de scénarios alternatifs d'ajustement budgétaire du modgle.
souci de simplification, nos raisonnements seront tenus en économic fermée.

on (notée Q) de 1'économie nationale peut étre

ction macroéconomique, a rendements d’échelle

roduction : du capital et du travail. Cette fonction

bles, s"écrit traditionnellement sous 1a forme

Nous considérons que la producti
représentée par unc fonction de produ
constants, combinant deux facteurs de P
d? production, supposée 2 facteurs substitua
d’une Cobb-Douglas, de la maniére suivante :

Ql =f(K,,N,)=A, Kla Nll-‘

avec 0 < < 1, et ot K désigne le stock de capital physique, N le travail, et A la
productivité globale des facteurs (c’est-2-dirc 12 technologic) ; t étant un indice de temps.

uilibre comptable de 1’économie nationale (en

On considére par ailleurs que I'éq
ment la production comme :

économic fermée) permet d’écrire classique
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Q =C, +1 +,
ou C représente la consommation. I I'investissement et G les dépenses publiques.

. N [
Supposons que la consommation se décompose en une composante de salaires ©N

une composante de revenus non salartaux (R), comme suit :

C, =coN, +c.R

!

ol o est le taux de salaire réel (hors cotisations sociales), ¢, et ¢, étant des parametres *

que:c, +c,=1,avec:0<c, <let0<c, <.

La dynamique d'accumulation du capital physique, déterminde selon la méthode
I'inventaire permanent, donne "écnture de I'investissement suivante :

ll = KI _(l _5)thi
avec d le taux de dépréciation du stock de capital physique, tel que : § > 0.

. . . . . . . en

Nous reviendrons plus loin sur les choix d'écritures des dépenses publiques p

. . . . (2
fonction de leurs modes de financement alternatifs (taxation sur le produit vers

cotisations sociales notamment), sur lesquels nous centrerons notre problématique.

Si 1'on suppose, par simplification, qu'd long terme, le taux de croissance

I"économie est nul, nous aurons :

’WY



Aussi 1’équilibre comptable de la production devient-il dans le long terme, sous sa
forme développée :

Q =¢o N +¢, R+86K +G

Nous considérons par ailleurs que, dans cette économie, les entreprises cherchent 2
minimiser intertemporellement leurs cots de production, selon :

RS Y4 w, (1+ s)
Min | +————N,
Z‘[(l +r) ' a+ ry ]

sous la contrainte :

Q,.':A Ka Nl-a

L} ! !

ou s désigne le taux de cotisation sociale sur les salaires, p le prix des biens dans
'économie nationale, et r un taux d’actualisation (correspondant au taux d’intérét
nominal). L'exposant * indique que la variable Q est A considérer ici comme une demande

anticipée.

La résolution de ce programme d’optimisation intertemporelle par les entreprises
consiste, en utilisant les techniques mathématiques habituelles en la matidre, 3 former le

Lagrangien L :

L=§:[ P ! +W, (1+S)N:]_ilr(4v1<la Nll.a_Q:.)

Sla+ry a+r) pry

lequel Lagrangien vérifie 2 I'optimum Jes conditions de premier ordre suivantes :

aL _,

K,

3L _,

AN,

. - 287
O =4, K*N,




ol A est le coefficient multiplicateur.

On a ainsi :

P '!)J"L(l —6)

NS | a 1 +r
K l-a w, (1+5s)

la for™

Sur cette base, en réécrivant la fonction de production macroéconomique sous
équivalente suivante :

ct en posant que le taux d’inflation (1) de cette économie vaut :

P
p,

=l+7

il vient simplement :

l_(l+r)(l:£) ’
N,.z_(:);( a ] (t+r)
A

l-a w, (1 +5)

XX



De maniére symétnque, en posant :

il s’ensuit que :

. | 4)(0-9) "
PR [ a ] (+r)

! : w, 1 +5)

t

Or, par approximation, on a :

1-(‘”)("5)=r-r+8

1+7r

le terme (r - T) correspondant au taux d’intérét réel. L'expression (r- T+ 5) correspond

donc au coiit d’usage du capital.

ces conditions possible de dériver les équations de demandes de
btenons par conséquent I’expression de la

Il devient dans
facteurs de production dans le long terme. Nous 0
demande de travail :

Avec, en dynamique :
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N =nN " +(0-n)N,
ou Ny est un parametre tel que : 0 <n < I

De méme. nous avons 'écniture de la demande de capital suivante -
. -
KoY l-a\r-1+6
' ’ a w, (1+5)
1 ‘

Avec, en dynamique :

<

b N

K: =H K’l. +(] “ﬂ)K, :
ou la valeur paramétrique de pest telle que : 0 <p < 1.

. 1l
Nous reprenons I'équation de salaire proposée par Malinvaud, que 1'on peut mwpré
comme celle de l'offre de travail :

le |k
N'—ﬁ(wq X]N

. . giof
B et x étant des coefficients positifs. Le terme « N barre » représente la POP“la

disponible a la recherche d'un emploi.

_ - . e Jong
Nous admettrons que les variables anticipées et effectives s'égalisent dans le

terme

Q=0
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On a alors :
o=av [[53)%)
r-t+d6 )|1-a

et:

A partir des expressions de la fonction de production d’une part et de 1’équilibre
comptable de I'économie d’autre part, on obtient la relation suivante

AN [[ﬁ-(lii)][—“—]]n w N +¢, R +5(w (HS)](—E—)N +G
r-t+6 |1-a : : r-1+6 J|1-a

sont proportionnels au

Si maintenant on suppose que les revenus autres que salariaux
produit final (§ étant un coefficient strictement positif), de sorte que :

R =£Q

de ce qui précede, il est alors possible de déduire simplement :
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o 0+ a [ ey ‘ da 1+ .
el el

. . . . . : on
A ce niveau, deux scénarios alternatifs d'ajustement budgétaire sont examinés, sel

. . . it
que les dépenses publiques G sont supposées financées par une taxation sur le produ!
(hvpothése 1) ou par des cotisations sociales sur les salaires (hvpothése 2).

Hypothése |
Supposons que :
G =60
ou le taux d'imposition ¢ est un parametre tel que : 0 < ¢ < 1.

Dans ce premier cas, nous avons :

R oo [oolte) 1)

d’ou il vient I'expression du taux de salaire réel :

ks (&J (-c.8-0) (1+5)
I ERA BRIy A

RO N



Si & = 0, alors 1'équation précédente peut se réécrire comme :

Lol Jeeso [(ns)“]

w =
(' '1)' G

11 apparait clairement que @ est une fonction croissante de s.

Toute diminution de s entraine donc une réduction de m, et par conséquent unc baisse
de N. Une diminution du taux des cotisations sociales a dans ces conditions un effet négatif

sur 1'emploi dans 1'économie considérée.

Hypothése 2

Supposons maintenant que :

G =so N

od, comme précédemment indiqué, s est le taux de cotisation sociale et @ le taux de salaire

réel.

Dans ce second cas, nous avons :

(] el
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d’ou il vient I'expression du taux de salaire réel :

a a
o ‘&TE}“”‘) (1+5Y
w =
(r-t+8Yf casl @ +s ),
‘ (l—a](r—rHS) ‘

Si & =0, alors cette expression de w devient :

d«:AIﬁ%TO‘““[oHr)

(r—r)" c +s

Ici, puisque 0 < a < 1 et 0 <c, < 1, w devient une fonction décroissante de s.
Conclusion 2

R R unt

Toute diminution de s entraine donc une hausse de w, et par conséquent g

. L . . jtion
augmentation de N. Une diminution du taux des cotisations sociales a dans ces condit

un effet positif sur I'emploi dans I'économie considérée.



Le transfert des cotisations sociales
vers une contribution sur la valeur ajoutée

(Modele 2)

Considérons maintenant que, dans I’économie étudiée, les firmes tendent 2

maximiser intertemporellement leurs profits, selon :

&1
Maxgm[p, 0,1-0)-w, @ +s)N, - p, 1,]

ot s désigne toujours le taux de cotisation sociale sur les salaires, 0 le taux de taxation sur

la valeur ajoutée, et le taux d'intérét nominal.

Les entreprises sont confrontées au programme d’optimisation suivant :

R

an [p1+w(1+s)N]

r=0

sous la contrainte :

1-a

Q' =4 K° N,
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et dont la résolution donne les deux équations de long terme des demandes factorie"“(“
travail et de capital) suivantes :

et:
a-1
K= Q l-alr-1+6
All a JloQ+s)
LLa consommation s’écrit comme la somme des salaires et des autres revenus :
T=cw N+c,R
avec w le taux de salaire réel (hors cotisations sociales).

L offre de travail est donnée par :

je
La production en longue période est déduite de 1'équilibre comptable de I"écono™
(en économie fermée), soit :

Q =C+86K +G

ou G sont les dépenses publiques.
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Posons des revenus non salariaux proportionnels au produit final, avec £>0:
R =£Q

d'ou:
Q=qo N +c,§0+6K +G

A ce niveau, nous examinons deux scénarios alternatifs d’ajustement budgéaire, selon
que les dépenses publiques G sont supposées financées par unc taxation sur le produit
— i.e. comptablement, sur la somme des valeurs ajoutées — (hypothése 1) ou par des
recettes provenant a la fois de cotisations sociales sur les salaires ¢t d’une taxe sur la valeur
ajoutée (hypothése 2).

Uypothése |
Si I'on suppose que :
G =¢0Q

avec un paramétre ¢ tel que : 0< ¢ <1, la conclusion précédemment misc €n évidence par
la résolution du scénario n° 1 dans la présentation du « modele de Malinvaud » est
conservée ; W est fonction croissante de s.

Conclusion 1

Toute diminution de s entraine donc une réduction de o, ¢t par conséquent unc banss.e
ffet négatif

de N. Une diminution du taux des cotisations sociales a dans ces conditions un €

sur I'emploi dans |'économic considérée.
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Hypothése 2
Supposons a présent que :
G =swoN+6(

, : N
ou le terme 8 Q s’interpréte comme la recette d'une taxe sur la valeur ajoutée. €t s@

comme celle constituée par les cotisations sociales sur les salaires.
Dans ce cas. 1l vient :

o (+sN a V', 5@ (r-t+8) l;g)r‘
AN[(r~r+6)[l———a)] saoN+e o0 6_/?(w(1+s)J (a

+sz+0AN(m(l+s))a ( a )

r-1+6 1-a

- . R de
En conséquence, en posant un taux de dépréciation nul du capital, et 2 niveat

dépenses publiques inchangé, I'expression de la production devient en différenciant -

dQ =c,wdN +¢, Ndw +c, & dY

car :86=0etdG =0.

Or, de I'équation de demande de travail, on obtient I'équation sutvante :



w I+

N _do_ (do, ds
N0

En acceptant la nullité du parametre ¥. nous dérivons de |'écriture de 1'offre de travail
ceci :

Comme dG = 0, on peut écrire :

0d0 +Qdé +swdN +aN ds+sNdw=0

On obtient ainsi :

Q[éN‘+a[%’a—)+—ds—ﬂ(l-c,§)=c,de+c,Ndw

[+s

g

°
z|&

Donc :
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1+« _(j‘ w

1l vient alors :

20| 9N

En retenant les valeurs de paramétres suivantes, conformes aux données statistiqV
disponibles :

¢, =07
¢, =07
a =03

ce calibrage tres simple du modele montre que :

40 __06ds
@

et :
d6=-04ds
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Conclusion 2

Toute diminution de s entraine donc une hausse de w, et par conséquent une
augmentation de N. Une diminution du taux des cotisations sociales a dans ces conditions
un effet positif sur I'emploi dans 1'économie considérée. Donc, le transfert des cotisations
sociales vers une taxe sur la valeur ajoutée est bénéfique pour I'emploi de cette économie,
et ce sans détériorer le budget de I'Etat.
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Le transfert des cotisations sociales
Vers une taxation de I’Excédent Brut d’Exploitation
(Modéle 3)

I . . . .. ' nt
11 s’agit maintenant de créer une assiette d'imposition avec une taxe sur | excéde

brut d’exploitation. La question est de savoir si le transfert des charges sociales vers
telles taxes a un effet positif sur I'emploi ou non.

Considérons que la firme cherche 2 résoudre le programme d’optimisation :

t=Q

sous la contrainte :

Q =4 K N/'™

N L . . ) e
o s est le taux de cotisation sociale sur les salaires, 0 le taux de taxation sur 12 val
ajoutée, et r le taux d’intérét nominal ; avec :

11 =KI "'(l"(S)K,_I

SiI'on pose, pour simplifier les écntures :
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q=r—-1+38

alors, dans le long terme, les demandes de facteurs travail et capital sont les suivantes :

il

et:

-8l osem)

avec o le taux de salaire réel (hors cotisations sociales).

Comme précédemment, 1"offre de travail est donnée par :

La production s’écrit comme :

Q=cwN+c,R+6 K+G
Nous supposerons dans ce qui suit que 8=0.

A ce niveau, nous choisissons d'écrire. dans cette version du modele, les dépenses

publiques comme financées d’unc par A partir des cotisations sociales sur salaires, et
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d’autre part grice aux recettes provenant d’une taxe sur I'excédent brut d’exploitatio

(c’est-a-dire sur une assiette déduisant les salaires des valeurs ajoutées) ; soit
G=0Q-wN)+soN

Lo o . iques
ou |'ajustement budgétaire opeérera entre 8 et s, de telle maniére que les dépenses publiq¥

demeurent inchangées en niveau (dG = 0).

Ainsi, en différentiant, il vient :

0 dQ - 6N dow -6wdN + (0 - aN)d6 + wN ds + ws dN + sN dw = 0

. R . . . ve
On considére qu'initialiement, le parameétre 0 est nul (c’est-a-dire que 1'on s¢ retrov
a 3 ", uc
dans le cas de figure précédent ou le financement des dépenses publiques n'est couvert d
par cotisations sociales sur salaires). En conséquence, on a simplement :

(©O-@V)d6 + wN ds + ws dN + sN dw =0

Puisque dG = 0 et § = 0, nous avons aussi :

_c,wdN +¢c, Ndw
1-¢, &

dQ

ct, par ailleurs, comme, initialement, 8 =0 :

Or, on sait que :
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__ast+mst+sNdw

do =
Q-aV

Donc :

_|dN do ds wNds wdN  sNdo
dQ'Q[_N"*a(?*1+s+Q-aw+Q—aw+Q-aw)]

Six=0,alorsona:

aN _do
N [

Il vient :

gQQ=[(”a)+2“(QiNaw)‘]%w*“

D’od I'on déduit finalement I’expression :

N 1 aN
[2::, —-(—-E)—(Ha) —M(Q—aw

Q (1-¢

Ona:

ds<0 = dw>0 =
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En acceptant les valeurs de parametres suivantes, selon les données statistique
disponibles :

ce calibrage trés simple du modeéle montre que :

49 _ _1o0ds
w

et
d6 = —06ds

L'impact est donc sensiblement plus fort que dans le modele avec taxe sur 1a valewf
ajoutée, dans la mesure ou le cofit relatif du travail diminue davantage dans cetic versiof
avec taxe sur I'excédent brut d'exploitation : s diminue et 0 augmente. L'augmcmaﬁ"n &
la taxe sur I'excédent brut d'exploitation est plus forte que dans le cas de la taxc sur 18
valeur ajoutée (car I'assiette d'imposition est plus réduite).

Conclusion

L . nc
Toute diminution de s entraine donc une hausse de w, et par conséquent v

. T L . itions

augmentation de N. Une diminution du taux des cotisations sociales a dans ces conditio S
un effet positif sur I'emploi dans |'économie considérée. Le transfert des cotisatio
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sociales vers la taxe sur I'excédent brut d"exploitation a un impact positif sur I'emploi de
cette économie, sans pour autant détériorer le budget de I'Etat.
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La modulation des cotisations sociales
en fonction de la part des salaires dans la valeur ajoutée

(Modele 4)

B

Nous considérons maintenant que 1'économie est composée de deux firmes:
indicées 1 et 2, qui se partagent entre elles le marché domestique, selon un prametre de
distribution positif noté p. Ces deux entreprises résolvent un programme d'optimisation
identique. prenant la forme de celui présenté précédemment, dans la premiére version du
modéle « 2 la Chadelat ». Ce programme permet de déduire les équations de demande de
facteurs de production des entreprises |1 et 2.

Les demandes de facteur travail et de facteur capital dans le long terme pour la firme |
sont respectivement :

s (e |

et:

5 e

Symétriquement, les demandes factorielles sont pour la firme 2 :

N, =0 —A;:)Q [(1 ;a)(w(ﬂ )]]
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et:

-t e T

Nous supposons d’une part, qu’initialement, le taux de cotisations sociales sur les
salaires est e méme dans les deux secteurs :

5, =5, =5

d’autre pant, que la proportion de la masse salariale dans la production est plus forte dans le
secteur 1 que dans le secteur 2 :

oN, _ oN,

o G-mo

ou, de maniére équivalente :

A, > A,

La consommation totale, somme des salaires (versés dans les deux secteurs) et des

autres revenus, s’ écrit désormais :

C=cw(N, +N,)+c,R
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avec w le taux de salaire réel (hors cotisations sociales).

L "offre totale de travail est toujours donnée par :

avec

N=N +N,

La production totale de 'économie en longue période vaut maintenant :
QO =C+6(K, +K.)+G

ol G sont les dépenses publiques. et pour un paramétre & positif :
R =50

. . . se$
Nous choisissons dans la suite du raisonnement un financement des dépe?
. . . . . Vi
publiques G par des ‘ecettes provenant des cotisations sociales sur les salaires pfélé
dans les deux secteurs ; ce qui s'écrit :

(_i=s,wN,+s:cuN:

St: N=N, + N, alors:

10



N=Q[A i AP ;,_” r] [(lha](wiﬂ

On obtient donc :

c“"[fw“ F At )“H[I;a)(“’iﬂa
e a0 &
”‘w[A, (lfs,r][(laa)(?«%)] ”Zw(f*z E‘_*i’"J[(l;aJ(%ﬂ )

En supposant nul le taux de dépréciation du capital, il vient :

“’M“[A.C('niilr“(];a)"]u ot “’[ i+s r“[l)"]“

Posons pour simplifier les écritures que :

B, (,5,)=0" u[ ('l S)'H[l a]qT

niwssraicnf g [52)]
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et différentions ces expressions :

dB, (w,s,)+dB, (w,5,)=0

avec

% [(n @)™ (m.)"' dw+w'*’m(l-afl +s, (l-a))“*-] [(l;’a)q]

et:

1-a

dez(l;’# [(1 a)o {(+:S)" w'*’(l—H"—F(l—ac,u, (1-@)4;,“(-;—)4]'

. . . . . ¢
Il vient, par sommation de ces deux derniéres expressions, en conservant | hYPO‘h?'
de taux de cotisations sociales initialement égaux pour chacune des firmes :

2 +<Au>d,z][(ge)q]

(-ac, +s(-a)

2

dB, +dB, = B, (w.5) dw + [a)“

1
(l+s)°

ol :

(Y e yats | (g, p
B2 e a)[(m),]w [4 4]

nt
avec : B, (w,s) >0 ; ainsi que [1 - ac, + s (1 - )] > 0, puisque les paramétres o ¢t 50

poséstelsque 0 <a<Q0etO<c, <.



A ce niveau, nous examinons un scénario d’ajustement budgétaire dans lequel les
dépenses publiques G sont supposées financées grice aux cotisations sociales sur les
salaires, mais en modifiant la charge respective incombant 3 chacun des deux secteurs, en
faveur du secteur 1 (secteur ol la part de la masse salariale dans le produit est relativement
plus importante) et en défaveur du secteur 2 (relativement moins « travaillistique »).

On différencie les variations des taux de cotisations sociales selon la régle

ds, =-pds,

avec : ds, > 0.

Le paramétre p est proportionnel au contenu cn emploi des entreprises.
Concrétement, on retient une valeur de ce parametre telle que :

@ N,
MO _A
p w N, A,
(-u)Q
On trouve :

”£L+(|_”)£L=[w]ds2

A A, Al 4

Supposons de plus que N, > N,. Commg initialement s =5, = S, d’apres les équations
de demande de travail, on a : pA, > (1-WA,. Comme A, < A,, il vient:

(1-u)A - u A <0

n



- . . ¢l
Dans ces conditions, une hausse de s, et une baisse de s,. selon la régle annoncée
dessus, entraine une augmentation de w. et donc aussi de N.

Conclusion

Toute diminution de s,, autorisée par un accroissement de s,, entraine donc uné ha“’s“
de , et par conséquent une augmentation de N. Une diminution du taux des cotisation’
sociales dans le secteur ou le facteur travail est abondamment utilisé, financée P&f f;nc
augmentation du taux de cotisations sociales dans le secteur ou la part de la masse¢ salaria’¢
dans la produit est relativement moins importante, a dans ces conditions un effet positif sur
I’emploi total dans I'économie considérée.





