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Travail, emploi et société :
pour une perspective
multidisciplinaire

Laurent TASKIN?

De nombreuses disciplines étudient les questiées lau travail : droit, économie,
sociologie, psychologie, médecine, philosophied’atitres encore. Elles révélent
des enjeux fondamentaux pour le gouvernement degmétés « fondées sur le tra-
vail ». Le contenu et les conditions du travailssat transformés au fil des décen-
nies, inégalement selon les régions du monde, géhdes enjeux neufs : en matiére
de santé au travail, de concertation sociale opafiéique d’emploi, par exemple.
L’étude strictement disciplinaire de ces enjeuxpret toutefois offrir une compré-
hension suffisante des phénomeénes complexes quadmeuvre. L'étude de cet ob-
jet complexe qu’est le travail requiert en effee wompréhension conjointe des réa-
lités sociologiques, économiques, et politiquesirpe citer que celles-la.

Cet ouvrage collectif a I'ambition de contribuedévelopper une connaissance
multidisciplinaire des questions du travail. A efin, il rassemble des contributions
de différentes disciplines qui se parlent et cotgpigainsi la compréhension d'un
méme objet d’étude en associant leurs regards.

! Professeur & I'Université catholique de Louvainytain School of Management) et Président de
I'Institut des sciences du travail.



Comprendre les transformations du travail

Barret affirmait, en 1955, que I'histoire du trdvest étroitement liée aux aspira-
tions permanentes des travailleurs a un avenirleneilSon étude de I'histoire du
travail laisse transparaitre cette visée émanaggatdes premieres formes de travail
(agricole) inscrites dans un rapport de dominafg®mvrage, esclavage) au travail ar-
tisanal puis ouvrier qui ont contribué a modifiardondition des travailleurs et les
rapports entre travail et capital. Dans ces analysgme si elles sont quelque peu
datées, I'on retrouve bon nombre d’éléments quactarisent le travail et son étude
aujourd’hui : les conditions matérielles du trayddéls transformations productives),
I'organisation et I'évolution du mouvement ouvriga concertation sociale), la ré-
gulation politique et institutionnelle du travdié¢ politiques d’emploi) et les condi-
tions de travail (la santé au travail).

A la thése durkheimienne présentant le travail cenfacteur d’intégration dans
nos sociétés, d'autres théses, friedmanniennespmmbsé une critique forte des
principes de la division du travail et du modélesdeiété qui I'a promue. Ainsi, les
tenants de la « Labour Process Theory » ont méviglence les effets déléteres, no-
tamment en termes d'identité, d’'une division dwadfbpoussée a I'exces et justifiée
par le « progres technique » et la mécanisationadgsités productives. Cette ob-
jectivation croissante de I'activité de travail, eavers de I'outil de production mais
aussi de la mesure des temps et des mouvementsjraiedle potentiel
d’émancipation du travail, contraignant les traeaits a développer de « micro-
émancipations » (Alvesson & Willmott, 1992).

Le travail s'impose comme une norme, il structge $ociétés et contribue a la
construction identitaire. Il constitue ainsi unaitfsocial total » comme I'affirment
Marcel Mauss et, dans les pages qui suivent icior@ss Liénard et Patricia
Vendramin. En cela, il est doté de significatiopsrté par des institutions au sein
desquelles s’élaborent des compromis et transpangitconception de la société.
Pour Georges Liénard, le travail est source desiflestion et de hiérarchisation des
rapports sociaux de coopération ou de conflictaiitscrits dans des institutions ré-
gulatrices ou dérégulatrices. Bref, dans nos séxigalariales, le travail occupe une
place centrale, tant par sa présence que son aysEmome nous le rappelle Patricia
Vendramin dans cet ouvrage.

La société occidentale contemporaine s’est constsuir le paradigme de la crois-
sance, amenant les entreprises, de tout sectenaxemiser leurs performances au
regard de marchés qui valorisent essentiellemeatpanformance de nature finan-
ciere. Dans ce contexte, le travail en est rédum dacteur de production qu'il con-
vient d’optimiser au moyen d’outils issus du méragistre de la mesure, de la pla-
nification et du contréle. La quantification duuadl rend finalement le travailleur
de plus en plus absent des préoccupations dedjmige et du management. Or,
comme le souligne Pierre-Yves Gomez (2013a), ce®s¥es de normes et de con-



tréle occultent le travail réel, c’est-a-dire uavail bien vivant qui peut étre pénible
et fatiguant mais aussi enrichissant et stimulamt travail réalisé par des personnes
soucieuses d’'étre reconnues comme la véritableceale la création de la valeur
économique.

Cette pression trop forte voire exclusive sur ledidateurs objectifs du travail
fourni (les résultats, la productivité, bref, laagtité de travail) réduit les capacités
de créativité, d’autonomie, d’engagement (la géatit travail) et, finalement, la
performance économique et sociale de ce facteuaitr&Cela améne en retour cer-
tains observateurs a envisager de nouvelles fodagsarticipation des salariés au
gouvernement de l'entreprise et des modes de ge$lEsés sur la confiance,
I'éthique, la justice et la reconnaissance (Gon2€4,3b ; de Nanteuil, 2011). Pour
d’autres, le travail serait méme « fini » (Rifkih996), en « voie de disparition »
(Méda, 1994), voire carrément « invisible » (Gom2@13a) et il s’agirait au-
jourd’hui de le réinventer (Méda & Vendramin, 2013)

En tant que fait social majeur, impliquant desiingbns productrices de normes
(en partie définies dans le cadre de régulatiossgales), mais aussi des processus
identitaires soutenant des formes d’émancipationme d’aliénation, le travail ap-
pelle non seulement une lecture plurielle — entaaduaultidisciplinaire — mais sur-
tout des espaces de réflexion au sein desquelsatases se parlent, se confrontent,
se complétent.

Promouvoir une perspective multidisciplinaire

Si la pertinence d’'une approche plurielle est agp au moins dans notre envi-
ronnement de recherche le plus proche — et appaé&ite comme une nécessité
pour comprendre la complexité du monde du tragailmise en ceuvre et sa diffu-
sion n’en demeurent pas moins problématiques.

D’une part, il s’agit pour les tenants de cettespective d’enseignement et de re-
cherche de consentir un effort accru d’ouverturede@tcompréhension a I'égard
d’autres disciplines, mais surtout d’autres appesaft conceptualisations du fait so-
cial et des comportements sociaux. Cet exerciag, glooutir, nécessite un travail de
traduction permanent entre les tenants de diseiplapécifiques. C'est donc dans la
durée que ce type d'investissement est porteurcentournable si I'on entend pro-
duire une connaissance nouvelle, car multidiscien

D’autre part, le mode de fonctionnement de la regttee scientifique actuelle ne
valorise que peu souvent la production de connaiesamultidisciplinaires. Les pu-
blications ouvertes a ce type de connaissancespsonhombreuses et relativement
peu reconnues, et force est de constater que fartea est plutdt a la « sous-
disciplinarisation » (Kueffer et al, 2007). L'évalion par les pairs, qui constitue le



mode d’évaluation de la connaissance mais auski gerformance individuelle le
plus commun dans le milieu académique, se base,aelsi, le plus souvent sur
I'expertise...disciplinaire. En corollaire, les clagsents des revues survalorisent les
approches disciplinaires, incitant dés lors lesradieurs a reproduire ce type de
connaissances plutét qu'une autre (Mingers & Wilima013).

Sous cet angle, tout projet d’enseignement et deerehe multidisciplinaire doit
alors a la fois contribuer aux différents champsqaels il emprunte une partie de
ses fondements, et produire un nouveau type deagssances qui dépasse ou dé-
borde de ces champs. Si les approches multipldsdeme nécessaires a une com-
préhension fine du monde qui nous entoure (HatdBu&liffe, 2009), elles consti-
tuent aussi une prise de risques et exigent urrtedfinsidérable de la part des
enseignants et des chercheurs qui s’y engagent.

Le projet des sciences du travail est bien celuirissembler, en un méme espace,
les différentes disciplines étudiant les questidmsravail (la médecine, I'économie,
la psychologie, la sociologie, la philosophie, I®if la gestion ou I'histoire), et
composant ainsi les « sciences du travail ». Glass cette perspective que Pierre
Reman affirme, plus loin dans ces pages, que gdesices du travail ont une res-
ponsabilité évidente : celle d’analyser, par [luesherches, les réalités de I'emploi
et du chémage, mais aussi d’éclairer les décisipmsont la compétence des pou-
voirs publics, mais aussi [...] des interlocuteursimax ». Les liens entre les
sciences du travail et les disciplines qui les tarent sont d’ailleurs réciproques :
les différentes disciplines alimentent les sciendedravail qui, en retour, contri-
buent & approfondir I'analyse des questions dwatt@au sein de ces mémes champs
disciplinaires. Il en fut par exemple ainsi de ladacine du travail : d’'abord exclu-
sivement ancrée au sein de cet espace multidisaig, elle y a acquis une légitimi-
té qui lui a permis d'étre reconnue, plus tard, c@discipline a part entiere des
sciences de la santé.

Une entreprise multidisciplinaire

C’est dans ce contexte, et a I'occasion de la caéfielm du soixante et unieme an-
niversaire de I'Institut des sciences du travail’'daiversité catholique de Louvain,
gue s'est tenu le colloque « Transformations dwaifa: regards multidiscipli-
naires », dont les contributions qui composenbogtage collectif sont issues.

Ce colloque a étudié des questions telles queni@ sau travail, la concertation so-
ciale, le sens et la place du travail, la gesties kssources humaines, les transfor-
mations des modeles productifs ou les politiquesmgloi. Pour chacune d’entre
elles, la pertinence d’'un regard multidisciplina&reété démontrée, positionnant les
sciences du travail comme un projet interdisciptgnanon pas au sens d’une multi-



plication des analyses ou des thématiques, maiereaid’'un éveil a d’autres rationa-
lités.

Dans une premiére partie, Donatienne Desmette praague le travail occupe
une part importante de la vie adulte et est sodecenaux physiques et psycholo-
giques qui ont des effets potentiellement néfastast pour l'individu que
I'organisation. William D’Hoore discute, ensuitey modéle heuristique permettant
de représenter les éléments constitutifs de la&setrdu bien-étre au travail. Pointant
les limites de ce type de modélisation, il invitgpr@ndre en compte les acteurs et
dynamiques organisationnelles nécessaires a lagtimmde la santé en milieu de
travail. Thomas Périlleux introduit, enfin, une déwohe clinique permettant de dé-
passer une certaine conception des problemes ¢& sartravail — qui reléveraient
de la seule responsabilité individuelle — et qoeste « I'imputabilité » de ce qui
porte atteinte a la santé des travailleurs.

Dans une deuxiéme partie, Evelyne Léonard animdélat sur les enjeux de la
concertation sociale. Gilbert Demez, aprés avdince les évolutions et transforma-
tions du « modeéle de la concertation sociale belgaagine sa continuité dans une
perspective pragmatique, ce que Sophie du Blede antervenante au débat, ne
manque pas de pointer comme condition de survia dencertation sociale. Adop-
tant une perspective historique, Pierre Tilly spidi la nécessité de mettre en rela-
tion les différentes disciplines des sciences dudit pour comprendre le modéle de
concertation belge et ses évolutions passées,mpotaines et futures.

Dans une troisieme partie, Patricia Vendramin sfitge sur le sens attribué au
travail. Elle retrace ainsi les transformationslaeignification du travail dans nos
sociétés et identifie un paradoxe majeur entreyaljpart, des attentes trés fortes po-
sées sur le travail et, d’autre part, la situatiam marché du travail et de I'emploi
amenant & tempérer, voire anéantir, nombre d'aifies. Yannick Vanderborght in-
terroge, quant a lui, le sens du travail dansdanés de I'acces a une activité socia-
lement valorisée et il introduit la proposition daallocation universelle. L'auteur
soutient que cette allocation, en garantissant toit cau revenu, valoriserait
l'activité de travail. Incarnant ce débat dans tkxsnes de la justice, Matthieu de
Nanteuil partage une réflexion sur le sens dedtigel dans le travail qui emprunte
aux sociologies morale et du travail. Invitant & wnpolitique de civilité », I'auteur
pose les jalons d’'un débat majeur pour les sciesmeiales critiques qui questionne,
entre autres choses, les liens entre institutio psais.

Dans une quatriéeme partie, Pierre Reman examingol@gjues de I'emploi. Luc
Simar rappelle d’abord les objectifs d’accroissenuientaux d’emploi qui sont ceux
des politiques d’emploi en Belgique et en Europi stuligne l'insuffisance de ces
objectifs exclusivement quantitatifs. Et de fornmléevceu que les nouveaux leviers
mis & disposition des régions par la derniére nééode I'Etat annoncent de nou-
velles politiques en matiere demploi. Ce voeu esirtggé par Béatrice
Van Haeperen qui invite a penser un lien entre ciégon collective, salaires et



emploi a la lumiére des précisions apportées styge de chdmage étudié (clas-
sique, dans ce cas). David Bourguignon et Ginetentdn étudient les effets des
politiques d'activation sur la santé mentale dednuwburs. Les auteurs soulignent la
nécessité de veiller a ce que ces politiques sperues comme un soutien et non
une menace pour les travailleurs et ils insistantasnécessité de prendre en compte
le fonctionnement psychosocial des individus. En@eorges Liénard explore les
différentes manieres d’'appréhender les liens dattevail, 'emploi et le chbmage
et souligne la nécessité de prendre en comptel-agt sur — le différentiel des taux
de chébmage entre les régions de Belgique.

Dans une cinquiéme partie, Marc Zune analyse lgations des modéles produc-
tifs. Adoptant une perspective historique, Jean déarattyne retrace d’abord
I'évolution des modéles productifs des années @ntpia aujourd’hui. De cette ana-
lyse, deux déplacements semblent particulierentemttarants : celui de I'activité
(d’abord industrielle, ensuite tertiaire) et cetlui centre de gravité de I'’économie
mondiale (des Etats-Unis a I'Asie). Christian desdéher, ensuite, interroge les
transformations des modéles productifs dans leesegiublic, sous la mouvance
d’une « nouvelle gestion publique » qui, par |& d& trop uniformiser les pratiques,
n'amenerait pas la gestion publique a se transforbdauteur achéve sa réflexion
en affirmant la nécessité d’inscrire I'Etat danse usutre maniére de vivre qui
tranche avec la société de marché, tout en s'ogeent sur la capacité de concréti-
ser cette volonté largement partagée. S’inscridans cette évolution et situant son
analyse dans la société des services, IsabellerBsrpropose, enfin, de considérer
cette derniere comme un concept heuristique peaintettidentifier le cceur de la
contradiction entre capitalisme et démocratie.

Dans une sixieme et derniére partie, j'inscrisultiet de la gestion des ressources
humaines dans la perspective planificatrice quiidentes sciences de gestion. Je
montre combien, au cceur de l'instrumentation déige®t de sa quéte de perfor-
mance économique, se trouvent des questions digtlaide sens qui sont tout aussi
Iégitimes et qui ne peuvent en étre dissociées.aAdrSpineux retrace ensuite les
principaux courants de la sociologie des orgarminatiet de I'étude des structures,
des acteurs et des normes organisationnelles,tt@gréabsence des sociologues
sur le terrain de I'entreprise. Proposant son kg juriste, Bernard Nyssen rap-
pelle que la gestion des ressources humaines déthord un rapport d’autorité
consigné dans le contrat de travail et qui s’expram travers des dispositifs tradi-
tionnels comme la formation et I'évaluation. Enfilorence Stinglhamber retrace
la contribution de la psychologie au champ de ktige des ressources humaines et
trace la voie pour les contributions futures en#e deux champs, dans les domaines
des comportements éthiques et du leadership ressiplens

Cet ouvrage est, finalement, a I'image du projet slgdences du travail tel qu'il est
porté a I'Université catholique de Louvain : il iteva combiner les perspectives dis-
ciplinaires sur les différentes dimensions du tilawdans une dynamique de re-



cherche et d’enseignement multidisciplinaire petamttde saisir les différentes réa-
lités des enjeux posés par le travail aujourd’hui.
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PARTIE 1:
SANTE AU TRAVAIL







La santé au travail,
au coeur des sciences du travalil

Donatienne DESMETTE!

Au fil du temps, la santé des travailleurs est deed’objet d’'une attention crois-
sante sur le plan de la recherche comme sur lel@tgsiatif, en raison notamment
des conséquences pour les individus et les orgamisaainsi que des colts socié-
taux considérables induits par les situations gnolkiques. En effet, si le travail
constitue une part importante de la vie adulte, gjuicture le temps et sous-tend
l'identité des individus, il peut également en éure élément destructeur. La re-
cherche s’accorde en effet pour identifier certaisituations de travail comme étant
a la source de problémes majeurs sur le plan dar# physique tels les troubles
musculo-squelettiques, certaines pathologies gpdieeil digestif, des maux de téte
persistants ou encore des troubles du sommeil nérsr (Nixon, Mazzola, Bauer,
Krueger & Spector, 2011). La santé psychologiquérawailleur n’est pas non plus
épargnée par le travail, comme en témoignent lesbneuses données relatives aux
risques psychosociaux et au burnout (Alarcon, 200ruchot, 2004) ou encore, bien
gue les données soient ici plus rares, aux atteéna satisfaction de la vie au sens
large (Erdogan, Bauer, Truxillo & Mansfield, 201ais l'individu n’est pas le
seul a étre affecté ; I'organisation, également pa lourd tribut lorsque la santé de
ceux qu’elle emploie est mise en péril, en raises dolts associés au déficit de
productivité consécutif & I'absentéisme ou encareceux liés aux frais de justice
potentiels en cas de litige (Grawitch, Gottschalki&nz, 2006).

Un sujet d’'une telle importance pour l'individuptganisation et la société dans
son ensemble méritait certainement un atelier damsdre d’'une réflexion consa-
crée aux sciences du travail et a la gestion dspueces humaines. Sur le plan épis-
témologique, la question de la santé au travailaegip en outre particulierement
exemplative de la démarche qui prévaut dans lemses du travail, par le fait que,
d’'une part, I'analyse, pour avoir du sens, se ddtre multidisciplinaire, et que,
d’autre part, la démarche scientifique articuleié@ment savoir et action. Sur le
plan de la multidisciplinarité, dés les prémissedaddéfinition du champ d’analyse,
la nécessité de mobiliser différentes disciplimesnme la médecine, la psychologie,
la sociologie, le droit, et d’autres encore, s'impafin de rendre compte de la com-

! Professeur a I'Université catholique de Louvaineribre du Centre interdisciplinaire de re-
cherche Travail, Etat, Société (CIRTES) et du Gedtétude du comportement social (CECOS),
Institut de recherche en sciences psychologiqiRSY().
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plexité du phénomeéne. Ensuite, le processus deuptiod de connaissances n'est
pas mis en ceuvre de maniére désincarnée mais aai®nl porte en lui I'objectif
de 'amélioration des pratiques, pour le bien-éteel'individu et de I'organisation
(Erdogan et al, 2012).

S'inscrivant dans cette perspective, ce chapimp@se deux contributiogui vi-
sent & éclairer, a partir de deux disciplines diffiées, certains enjeux qui émergent
de l'analyse de la santé au travail, tant pourdmmréhension du phénoméne que
pour I'élaboration de I'action.

Dans la premiére contribution, William D’hoore, Degr en médecine et Profes-
seur & I'Ecole de santé publique de 'UCL, propose réflexion relevant de la santé
publique. Centrée sur les populations, son anatisatifie, dans un premier temps,
les évolutions qui ont marqué le domaine. Partasuiée du constat d’une com-
plexification forte de la problématique, W. D’headiscute des apports de la modé-
lisation, qui organise les causes et conséquermas liindividu et I'organisation,
tant pour I'analyse des situations de travail qoarga formulation des actions vi-
sant I'amélioration de la santé au travail. Sowignles limites de cette approche
pour les aspects de prévention, l'auteur proposevdes alternatives par le biais
d’'une réelle politique de santé publique qui dépdsscadre strict de I'organisation
et promeut une approche participative du biendtrgavail.

Dans la deuxiéme contribution, Thomas PérilleuxctBor en sociologie et Pro-
fesseur en gestion des organisations et des regsohumaines a I'UCL, propose
une approche relevant de la sociologie critiquent@e sur l'individu mais souli-
gnant le risque de traiter les problemes de samttaxail comme exprimant uni-
guement des souffrances individuelles plutdét que pleénomeénes sociaux liés a
I'organisation du travail, son analyse met en éwigetrois enjeux, pour la recherche
et I'action : la nécessité de questionner la noemenatiere de maladie, la difficulté
pour les individus de rendre leurs souffrancesbigsi dans I'espace public et, dés
lors, la question de I'imputabilité de la causeles responsabilités. Sur cette base,
T. Périlleux appelle & développer une cliniquerdwail qui appréhende l'individu a
la fois dans sa singularité et comme membre d’'ugarosation.

En définitive, ces deux contributions apportent dEsnents qui appuient, mais
également mettent en perspective de maniere aitiges principes de
« I'organisation saine » (healthy organizationpaair, la promotion d’'une santé po-
sitive au sens large plutdt que I'évitement deslgnmes ponctuels ; une attention
constante a la santé au travail, concue comme acegsus toujours perfectible ;
'approche systémique de la santé, considérée corésudtant de I'interconnexion
entre des facteurs multiples et relevant de laaresgbilité de tous les acteurs de

2 'atelier comprenait un troisiéme exposé (Le tipvdest la santé ? Le point de vue du juriste,
P-P van Gehuchten). Celui-ci n'a toutefois passét@mis pour publication dans les actes de la
journée d’'étude.
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'organisation ; et I'importance des relations & ld communication au sein de
I'organisation (Adkins, Quick & Moe, 2000. In Grauh et al, 2006). Au-dela de
leurs apports disciplinaires complémentaires quitriiouent a I'approche systé-
mique de la santé, W. d'Hoore et T. Périlleux tent en effet également le lecteur
a concevoir la santé du travailleur dans sa glabatiut en dépassant le cadre de
I'organisation et en interpellant les normes erugigr, pour repenser la santé au tra-
vail comme un phénomeéne s'inscrivant dans la séciftns son ensemble. De
méme, I'importance de I'ensemble des acteurs daiteet du collectif est affirmée,
afin que les travailleurs aient accés a la parbtpie les actions d’amélioration de la
santé au travail rencontrent leurs besoins réels.

Par ces éléments, et d’autres qui sont développés lés lignes qui suivent, ce
chapitre propose un regard des sciences du trewalh santé au travail et invite le
lecteur a développer une analyse scientifique etréflexion critique dans le do-
maine.
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Un regard de la santé publique
sur la santé au travail

William D’'HOORE*

En premier lieu, je tiens a remercier pour leuitation, les organisateurs de cette
journée d'études, et en particulier le Pr DonateeBesmette, organisatrice de cet
atelier. Ensuite, je voudrais préciser que j'ai BRpérience limitée dans le domaine
de la recherche et de la pratique en santé aultrBwgparticulier, je ne suis pas mé-
decin du travail. Les recherches que jai mené&e 996 et 2010, heureusement
en collaboration avec des médecins du travail,pdgshologues des organisations,
des sociologues, concernent essentiellement lemees soignant en milieu hospita-
lier. Ces recherches étaient sous-tendues parelstiqn des relations entre le stress
et la qualité des soins, étant établi que le streswait ses causes dans des facteurs
organisationnels. C'est donc le regard d’'un charchet enseignant en santé pu-
blique que jaurai sur la trés vaste problématidada santé au travail. Par « santé
publique », jentends une démarche qui s'intérease populations, plutdt qu’'aux
individus, et qui met I'accent sur la prévention,sens large, des problémes de san-
té.

Travail et santé sont donc des themes communslddasgage et les conversa-
tions courantes. Le bien-étre et la qualité deavigravail sont devenus progressi-
vement un sujet d'intérét pour les employés ekeleployeurs, les médias, voire le
Iégislateur, par élargissement du champ de la santgavail, qui n'est plus confinée
a la sécurité et a la protection physique du tikewai Cet élargissement n'est pas
homogeéne ni intégré. La littérature concerne dssiglines distinctes, « disjointes »,
et aborde la santé et le bien-étre au travail se&mperspectives biomédicale, psy-
chologique, économique et sociologique, qui se ahelent peu et s’éclairent insuf-
fisamment les unes les autres. Les notions mémeardé, de bien-étre et de qualité
de vie sont loin d’étre claires et univoques.

Durant les dernieres décennies, le monde du travaibi d'importants change-
ments. Ces changements ont abouti a une transfomuas conditions de travail et
de la fagon dont ces conditions influencent la &ates employés. Tandis que les
risques traditionnels, risque physiques, chimicetdsiologiques restent significatifs,

! Professeur & I'Université catholique de Louvaiésident de I'Institut de Recherche Santé et
Société.
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de « nouveaux » risques au travail, impliqguantriess psychologique, sont apparus,

comme :

1. les risques psychosociaux qui résultent des chaegesndans I'organisation du
travail et qui incluent les avantagetexitime et inconvénients (intensité du
travail) de la flexibilité, les horaires de travaihconfortables, voire
« antisociaux » ou les lieux de travail inhabitugététravail, travail a domicile),
et I'insécurité au travail ;

2. une difficulté croissante a gérer l'interface eé® situations de travail et la vie
privée, qui constitue une préoccupation croisséiip et al, 2012) ;

3. les nombreux facteurs de stress, parmi lesquelsidséquilibre efforts-
récompenses, les conflits de role, I'agressivitdaeviolence de la part des
clients, les mauvaises relations entre colléguesrmore le harcélement de la
part des supérieures hiérarchiques.

En conséquence, les problématiques de santé ail tsant devenues plus com-
plexes. Premierement, les changements dans I'ag@om du travail et les pro-
blémes psychosociaux émergents peuvent affecsarn@ physique et mentale et la
capacité au travail. Deuxiemement, les risquesditionnels » interagissant avec
les facteurs psychosociaux peuvent étre a I'origieemaladies professionnelles,
comme par exemple les troubles musculo-squeletii®S). Des enquétes inter-
nationales incriminent le stress et les TMS dangdponsabilité d’'une grande pro-
portion de jours d’absence pour cause de maladis.deux types de facteurs sont
intriqués au point qu’il semble opportun d'iderdifides stratégies communes de
lutte. Les maladies cardiovasculaires sont un axegnple de probléme multifacto-
riel (Kivimaki et al, 2012). Troisiemement, travail santé s’influencent I'un I'autre,
comme par exemple dans la relation réciproque érgvail et dépression nerveuse
(Burton et al, 2004 ; Wilhelm, 2004), ou enknallying et santé mentale (Finne et al,
2011).

La santé et le bien-étre au travail ont des coresgzps pour les travailleurs et
I'entreprise. Les chercheurs et les managers regssent généralement que la mau-
vaise santé et le mal-étre affectent négativenenehtreprises, en particulier dans
notre « société de linformation ». Des travaile@n mauvaise santé peuvent étre
moins productifs, prendre de mauvaises décisians,pdus souvent absents du tra-
vail, et contribuer donc moins a la prospérité 'datteprise. Les codts, non seule-
ment des accidents de travail, mais de la mauais& au travail en général, colts
directs (remplacement du travailleur), intangiklesuffrance), ou cachés (baisse de
la qualité de la production dans une équipe ertioofa qui concernent aussi bien
l'individu, I'organisation, que la société, deviemi apparents.

Enfin, la main d’ceuvre change, elle vieillit etampore en méme temps la généra-
tion Y. Elle est plus mobile, elle comprend desrgns, des hommes et des « mino-
rités » issues de I'immigration, elle présente disparités de santé, dont I'origine
n'est pas seulement a rechercher dans les corglifiotravail. Le regard sur la santé
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au travail devrait idéalement considérer simultagiiries risques traditionnels et
émergents, les facteurs liés aux conditions deair@t les facteurs liés plus globa-
lement & la vie dans nos sociétés, et les diffésedimensions de la santé, non seu-
lement physique, mais aussi psychologique et sacial

Santé au travail : un modele heuristique (et ses
limites)

La figure 1 présente le modele proposé par Dan@i#fiin (1999), qui nous a été
utile pour mettre en évidence les principaux élémennstitutifs de la santé et du
bien-étre au travail, leurs antécédents et leurséguences. Ce modeéle s'adapte
bien a I'épidémiologie, définie en termes d’'analygeantitative) des déterminants
et de la distribution des maladies.

Dans ce modele, les notions de santé et bien-étngpent une position centrale.
La qualité de vie au travail est considérée comme notion qui englobe la notion
de santé, car elle dépend de facteurs professmenelon professionnels (satisfac-
tion relative a la vie familiale et sociale, lossispiritualité, etc.). La santé comprend
les dimensions mentale et physique. De trés norabsedéfinitions, et aussi de me-
sures de la santé, peuvent étre utilisées.

La définition la plus courante de la santé est tigga « La santé, c’est I'absence
de maladie » ou encore « La santé, c’est I'oubliadeanté », définition qui para-
phrase celle de Leriche : « La santé, c’est ladaes le silence des organes ». Le
concept de maladie est bien entendu au centrerdesqupations du professionnel
de santé. La maladie peut étre définie comme ucegsus biologique anormal, ex-
plicable et classifiable en fonction de ses cawdede ses mécanismes. Cette ap-
proche réductionniste de la maladie est utile darcmdre de la recherche clinique,
de la nosographie médicale ou de I'enseignemerd deédecine, mais doit étre re-
mise en cause pour s'ouvrir aux autres dimensierla danté.
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Santé et qualité de vie au travail

Antécédents Conséguences

Entreprise  —. Individuelles

Qualité de vie

au travail
Personnalité —

Santé au travail

Organisationnelles

Stress au travail —

t t t

Interventions (Danna & Griffin, 1999)

Selon le préambule a la constitution de I'Orgamsamondiale de la santé (OMS)
en 1946, « la santé est un état de complet bienpéiysique, mental et social, et ne
consiste pas seulement en I'absence de maladigirdundité ». Cette définition,
proche de celle de I'Organisation internationaletcdwail (1981), démédicalise la
santé, elle est généreuse, mais utopique, d’'otientaubjective, mais « statique » et
peu opérationnelle (des indicateurs mesurables isdigpensables pour identifier
les besoins de santé, élaborer des programmestadaples évaluer). Des mesures
auto-administrées commebeirnout lawork ability, la qualité de vie, sont inspirées
de cette vision. Des mesures objectives peuvenecées aspects physiques (exa-
men médical) ou comportementaux (absentéisme).

Santé et bien-étre sont influencés par de nombfigatrurs qui ont été regroupés
en trois catégories dont les effets sur la santé bten-étre ne sont d’ailleurs pas
identiques :

» Le type d’entreprise : risques spécifiques powadaté, culture et pratiques
de sécurité, etc. ;

* la personnalité du travailleur et du supérieur ;

* les facteurs de stress professionnel.
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Les conséquences de la santé et du bien-étre dr@ipées en deux catégories
inter-reliées. L'une concerne directement l'indivi(conséquences physiques, psy-
chologiques et comportementales), I'autre, I'erriggp (codts, productivité, absen-
téisme). Enfin, les recherches menées dans ce faangissent des informations
pour I'élaboration de plusieurs types d’intervenipdu moins en théorie, au niveau
des antécédents (dépistage des risques), de ka afsiméme (mesures de protec-
tion), et des conséquences (prévention tertiaireppascription, par exemple, d’'un
antidépresseur chez un travailleur qui souffre aiggment émotionnel).

Ce genre de modeéle est trés fécond en termes degtian de connaissances, de
la molécule au groupe, en passant par I'individo.p@ut signaler deux extensions a
ce type d'approche. D’'une part, les dispositifsbdervation longitudinaux de la
santé au travail permettent d’identifier des reladi causales, parfois complexes (bi-
directionnalité par exemple), qui permettraieniabérer des politiques destinées a
réduire les inégalités de santé au travail dangdmges ou des catégories d’emploi
spécifigues (OSHA, 2005 ; Schulte, 2006). D’autrartp I'enregistrement et
'analyse d'indicateurs permettent d'élaborer un dmes systémes de surveillance
épidémiologique, dispositif de contrdle utile qrmet notamment de définir des
priorités en matiere de santé au travail, et diétudans des conditions "naturelles"
l'impact d’interventions et de politiques de saatétravail.

A coté de ces avantages, cette approche présersieys problémes. Un de ces
problémes est le transfert des connaissances damsigrs I'action. Il existe un dé-
calage entre les chercheurs et les "utilisateprsiticiens et décideurs, décalage qui
peut étre encore plus grand avec les employésces®it en raison d’'une absence
de communication de la part des chercheurs, olepgure les utilisateurs ne percoi-
vent pas lintérét des recherches pour leur pratiglimplémentation
d'interventions issues de la recherche pose une dérdifficultés (changement or-
ganisationnel et "résistances" au changement).

Un autre de ces problemes est 'homogénéité dpd'sikon : lorsque I'exposition
a un facteur de risque est la méme pour tout ledmoil n'est plus possible
d’étudier en quoi ce facteur de risque expliqudisribution des maladies et est une
cause de maladie (autrement qu’en termes de sustiEpigénétique). C'est ce a
guoi on peut s’attendre, sans le souhaiter, dagseuatreprise ou un milieu profes-
sionnel spécifique : une cause commune comme man@e la culture d’entreprise
n’influence plus la distribution d’'un probléme dmt&. Dommage de ne pas pouvoir
isoler ce qui est pourtant considéré comme "unrdétant majeur de la santé" (Dé-
claration de Barcelone, 2002).
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Vers d’autres voies en santé au travail

L'approche épidémiologique, quantitative, a sestés) dans au moins deux do-
maines : d'une part, la transposition des recher@meinterventions ou programme
d’amélioration de la santé au travail et, d’autaet,plorsque la cause d’'un probléeme
est « universelle ».

Cette approche pourrait étre complétée, mais nerrgraplacée, par d'autres ap-
proches. L'une d'entre elles se focalise sur lWwdli «a risque », comme par
exemple dans I'examen médical périodique. On pduluareprocher qu'utilisée
seule, elle a aussi ses limites : palliative plgidé¢ radicale, peu appropriée pour les
changements de comportement a I'échelle indivigy@tiucation a la santé) ou pour
des changements organisationnels.

Une autre approche, la promotion de la santé, pitdtre a la fois intéressante et
plus efficace (Muller & Mariaux, 2008), car elleutthe aux relations sociales au
travail.

Selon la Charte d’Ottawa (OMS, 1986)

La promotion de la santé est le processus qui oe@aféx populations les moyens
d'assurer un plus grand contréle sur leur proprgésat d’améliorer celle-ci.
Cette démarche reléve d'un concept définissantdanté » comme la mesure
dans laquelle un groupe ou un individu peut, d’pad, réaliser ses ambitions et
satisfaire ses besoins et, d’autre part, évoluec & milieu ou s’adapter a celui-
ci. La santé est donc percue comme une ressourtze e quotidienne, et non
comme le but de la vie. Il s’agit d'un concept pibgnettant en valeur les
ressources sociales et individuelles, ainsi quedescités physiques. Ainsi donc,
la promotion de la santé ne releve pas seulemensedteur sanitaire : elle
dépasse les modes de vie sains pour viser le bien-é

Les concepts et stratégies typiques de I'approoh@nautaire sont la participa-
tion et I'action communautaire, la création d’eovinements favorables, le déve-
loppement de politiques publiques saines, I'inteigalité et le développement des
aptitudes individuelles. Au cceur des préoccupatdms promotion de la santé se
trouvent donc les travailleurs eux-mémes. Ce somt qui connaissent le mieux
leurs problémes et les processus de productione@G®nt d’ailleurs pas leurs seules
ressourcesh@rdiness self-efficacy soutien social...). Leur participation devrait dé-
passer la simple consultation ou la consultatiofedes représentants et peut débou-
cher sur une véritable action communautaire avéioraconcertée de toutes les
composantes de I'entreprise dans le but de résalekeprobléemes locaux ou de
modifier une situation globale. En termes de métlspda recherche-action et
d’'autres méthodes qualitatives peuvent étre utiis€ventuellement en combinai-
son avec des méthodes quantitatives (questionnajrdsa modification des proces-
sus de décision et des flux d'information induiter ges processus collectifs peut
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étre a l'origine d’'une modification du climat sdc@e I'entreprise ou des facteurs
psychosociaux parmi le personnel (Rasmussen 20@6).

La participation des employés n’a aucune chancgudees a elle seule. Plusieurs
auteurs insistent — pour qu’'une démarche de promate la santé en entreprise soit
fructueuse — sur I'importance de la concertatiordetl'implication de toutes les
composantes de I'entreprise (direction généralection des ressources humaines,
ligne hiérarchique...), le médecin du travail et éegres professionnels de la santé
au travail, et les acteurs extérieurs en relati@td’entreprise. Le travail multidis-
ciplinaire implique une réelle intégration des salités des différents profession-
nels de la santé au travail (médecins, ergononsgghplogues du travail...) et non
une simple juxtaposition de leurs points de vudeekeurs actions. C’'est ce qui peut
générer, du moins en partie, l'intersectorialité.

L'élaboration et I'implémentation d'un programmepdemotion de la santé peut
avoir des conséquences sur les relations de podaos I'entreprise, qui dépendent
notamment aussi de sa taille. Ces conséquenceiblpsspeuvent étre un frein a
'acceptation du programme par la direction. Cegak profils » de managers ne
sont pas susceptibles d’encourager la participatiosis les gains de productivité
peuvent convaincre les réticents. Muller et Maxig2008) soulignent qu’un des
grands défis de la promotion de la santé au trastila difficulté d’agir « a la ra-
cine » des facteurs psychosociaux, car une acteooette nature se heurte a toute
une série d'obstacles (organisation du travail tribistion du pouvoir dans
I'entreprise...). Une opportunité, par contre, eattion sur des thémes transversaux
qui recouvrent vie professionnelle et vie privéebégisme, abus d'alcool, sédenta-
rité...). Il s'agirait alors de développer des mikede travail sains healthy
workplacéorganization$, promoteurs de santé.
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Santé au travail : trois enjeux critiques,
guelques enseignements cliniques

Thomas PERILLEUX!

A l'occasion de son soixantiéme anniversaire, llEates sciences du travail nous
invite & une réflexion sur la santé au travail. Arexix du sociologue, il s’agit d’'une
question difficile et controversée.

Elle I'est sur un plan épistémologique : nous soscENviés a une recherche in-
terdisciplinaire, mais le développement de langapexialisés et la multiplication
des savoirs experts dressent de fermes barriereseavéritable pratique de
l'interdisciplinarité, qui serait bien plus exigeéamu’une juxtaposition de « points
de vue » supposés saisir la complexité du phénopemieur seule coexistence.

Face a cette difficulté, deux postures bien digtimont été adoptées en sociologie.
La premiére veut contribuer a la connaissancedgiplinaire des facteurs de santé
et de morbidité au travail. Elle accepte les catégonosographiques établies et
s'efforce d’entrer dans un dialogue interne avecldmgages spécialisés (en méde-
cine ou en sciences humaines cliniques) pour éclirgenése sociale des maladies
professionnelles. La deuxiéme posture s’engage wamsritique externe. Elle inter-
roge la légitimité du pouvoir médical et les quaétions expertes des troubles du
travail. Sans partager les catégories médicalgssgahosociales mobilisées par les
experts, elle vise plutdt a analyser leur consionott & évaluer leurs effets dans des
dispositifs de pouvoir.

De ce fait, les controverses relatives a la sant&avail ne sont pas seulement
d’'ordre académique. La question est également @ggnsée sur le plan sociopoli-
tique. Parler du travail et de la santé au tradails un espace public n’est pas ano-
din : c’est engager une position et prendre paisdun champ de normes plurielles,
d’intéréts divergents et d’expertises concurrefetel

Dans cette breve contribution, je ne pourrai feeréour de telles controverses. Je
souhaite plutdt aborder trois points critiques swé$ par la sociologie dans ses ana-

! Professeur & I'Université catholique de Louvairnmbre fondateur et chercheur au Centre de re-
cherches interdisciplinairdd¢mocratie, Institutions, Subjectivig€riDIS), IACCHOS.

2 Selon Carricaburu et Henry, qui introduisent umgéto récent de la reviciences sociales et
Santé(2010) consacré aux « méconnaissances de laaamtévail », I'intérét pour cette matiere a
émergé dans les années 2000, aprés un oubli bistodie la part des sciences sociales, lorsque la
question a été introduite dans les réglementagonspéennes. Les interpellations viennent tant de
I'extérieur que de l'intérieur du secteur de latéaau travail, en particulier autour de la question
des risques professionnels et de leur indemnisation
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lyses de la santé au travail : la définition dedaté, la visibilité des pathologies du
travail, leurs causes ou sources.

Je développerai ces trois enjeux critiques en iratit) également la maniére dont
une clinique du travail entend aujourd’hui y répandAdossées aux recherches de
Christophe Dejours, un certain nombre d'intervemgiont vu le jour pour constituer
une clinique originale du travail. C'est a parte tune de ces expériences que je
proposerai quelques réflexions. Je suis associdiglggusieurs années, comme
chercheur et comme intervenant, a une équipe aknitg Liege (CITES-Clinique du
travail) qui a désiré ouvrir des consultations a gdersonnes éprouvant un malaise
du fait de leur travail. Ma recherche porte a lis fur les situations de travail rela-
tées par les patients et sur le dispositif clinipienéme (ses visées, ses modalités,
ses contraintes). A mon sens, I'approche cliniqoesnenseigne singuliérement
quant a I'épreuve du travail et a ses incidenctses pour le sujet humain. C'est a
ce titre que je souhaite I'évoquer ici.

Normes et normalisation

Les sociologues, lorsqu’ils adoptent une optiotiqure, soulévent des questions
radicales quant a la santé, ses manifestationssefasteurs. S'il n’y a pas de com-
préhension de la santé sans définition de la m@lagdielles normes mobilisons-nous
lorsque nous parlons de santé au travail ? Qurisgites normes ? Quel pouvoir de
saisie des troubles et des plaintes est en mesutescconstituer en probléme pu-
blic ? N'y a-t-il pas des phénoménes d’'occultatiies inégalités en matiére de san-
té ? Sommes-nous aux prises avec des dispositifsisquent de transformer les
conflits sociaux en malaises psychologiques ?

Parler de santé, c’est activer une distinction iogl ou explicite entre le normal
et le pathologique (Canguilhem, 1972). Or les smensociales inscrites dans la
grande tradition critique proposent des « approaf@sentrées par rapport a la
norme médicale », au moins depuis les années 1@6&vte, 2006). Elles entendent
contester la légitimité du pouvoir des expertsalednté. Analysant la construction
sociale des normes relatives a la santé, elleddaaturalisent et les historicisent.
Critiquant l'illusion d'une neutralité technique texpertise en matiére de santé au
travail (Vogel, 2009), elles dénoncent les entgwide normalisation qui, sous cou-
vert de promotion de la santé, assujettissent afedoent les plus faibles au diagnos-
tic des experts du corps et de 'ame humaine.
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Dans le domaine du travail, la sociologie critiqnet en cause une tendance a la
psychologisation des conflits sociduglle estime cette tendance d’autant plus ris-
guée qu’on assiste a une montée en force, médiaggyuridique, des probléma-
tiques « psychosociales » sur les lieux de travais themes de la violence et du
harcélement au travail, ou celui de la charge stri®ues psychosociaux, et plus
largement la thématique de la souffrance au tragaiinaissent une certaine fortune
culturelle et ont donné lieu a I'adoption de nouwealispositifs légaux (loi sur le
bien-étre au travail, nouveaux dispositifs de pnéiem...). Selon la sociologie cri-
tique, si on n'y prend garde, les différents treshpsychiques avérés sur le lieu de
travail risquent d'étre traités pour eux-mémes,ssegvenir, en amont, a leurs
sources. Dans ce cas, les experts qui s’en saisiseatribueraient a occulter les
contradictions sociales dont ces pathologies sanhanifestation privée — privée
d’abord de leur parole et de leur potentiel de reeth cause un systéme productif
qui tourne fou.

Pour des auteurs comme E. Fassin (2004), D. Me®@i3) ou N. Rose (1992),
nous sommes aujourd’hui soumis a une tendance @ééér a la médicalisation de
I'existence. La clinique est d’autant plus normeiice qu’elle participe de I'essor
d’'une médecine de la santé, induisant une intéatian de la norme sociale de san-
té. Dans sa critique du « psychanalysme », R. CgE€81) avait dénoncé la diffu-
sion tous azimuts de « thérapies pour les normale snouvement se serait propa-
gé au monde du travail, alors méme que le managemspiré par le nouvel esprit
du capitalisme, exploite massivement les sentimeniss affects de chaque travail-
leur (Aubert & de Gaulejac, 1991 ; Boltanski & Qtdlo, 1999 ; lllouz, 2006).

« Aux confins du savoir et du pouvoir, le codagedivel de la souffrance et, en
particulier, de la souffrance psychique en ternmahglogiques participe déja au dé-
ni des conditions sociales qui peuvent étre adine de cette souffrance » (Lefévre,
2006 : 8).

Comment des lors poser le probléme des patholalgigsavail ? Faut-il chercher
des alternatives au « codage médical de la sog#rar? Dans quel jeu de normes
situer la recherche et I'intervention en matiéresaeté au travail ?

Pour la clinique du travail dans laquelle je m’inscles frontiéres entre santé et
maladie, comme celles entre corps et irsent poreuses. Chaque étre humain est
porteur de potentialités pathologiques et ceuxagriaquent » au travail ne sont pas

% «[...] les plaintes relatives aux effets psychajogis du travail tendent & devenir les seules
plaintes audibles socialement, au détriment d’autgendications liées aux conditions de travail »
(Carricabaru & Henry, 2010 : 7).

4 C’est sans doute le lieu de rappeler que les aiomés physiques du travail n'ont pas disparu, pas
plus que les troubles associés aux pénibilitésalail cadencé. Ainsi, loin de disparaitre, le dayl
risme s’étend a de nouveaux secteurs d'activiéé froubles musculo-squelettiques restent trés im-
portants parmi les causes d'incapacités de travaibngées.
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des personnes fragiles ou désengagées, au contraisont le plus souvent des pro-
fessionnels impliqués, que le contexte institutenplace dans des situations inte-
nables jusqu’a atteindre leurs lignes de faillespenelles.

Ainsi, I'obligation de faire du travail de mauvaigealité, plainte récurrente en
clinique, empéche le professionnel d’honorer ldsewa qui 'animent. Lorsqu’elle
est assortie d’'un impératif de travail dans I'urgrelle bloque toute possibilité de
poser la question du sens et des finalités dediact.es contradictions inhérentes a
l'activité sont alors laissées en friche et fautdadboration individuelle et collective,
elles se retournent en violence intime. Une telleaginique risque de conduire le
travailleur & une détérioration du rapport a soiaex autres. En ce sens, nous
sommes fondés a parler de « pathologies socialstendues comme des processus
qui menacent ou détruisent les conditions pratiques« 'accomplissement hu-
main », sapant « le type de rapport a soi et audmsans lequel la vie perd valeur et
qualité » (Renault, 2008 : 86, 105).

Il N’y a pas de neutralité du travail vis-a-visldesanté : soit le travail contribue a
'armature de la santé, soit il la détruit, comrafirme C. Dejours (2009). Il est
toujours engagé dans la préservation ou la déatioor de la santé. Ce qui est en jeu
est le rapport subjectif que la personne entreesbn activité. Rapport souvent
énigmatique, tissé dans le fil d’'une histoire parsdle et collective qui ouvre ou
ferme des possibilités de vie.

La santé résulte d’'une dynamique, une lutte, usmectsée de conflits internes et
de contradictions sociales. Elle ne se définitqasstantiellement en dehors du par-
cours singulier d’un individu dans un milieu de yiglle est un horizon plutét qu’un
point de départ. C'est la capacité d’inventer devetles normes de vie. A contrario,
la maladie advient parfois comme une « solutiomer genir dans une organisation
de travail qui tourne fou.

Visibilité

Cette question nous améne a celle de la visildit&éouffrances ou de plaintes qui
peinent & accéder a un espace public ou elles peétre constituées en probléme
collectif. Des mécanismes de déni peuvent empédeherocessus de visibilisation.
Non seulement demeurent de fortes inégalités scid¢ santé et de morbidité au
travail, ainsi que l'indique la recherche épidémgdjue (Benavides & al, 2000),
mais la saisie publique des atteintes a la sarftgsigue ou psychique) est elle-
méme trés inégale. La médiatisation de certainésofmgies n'entraine d’ailleurs
pas forcément leur prise en charge effective darpérience de ceux qui les vivent.
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Dans le sillage de la sociologie critique de PieBaurdieu, Michel Gollac et

Serge Volkoff n’hésitent pas a parler a ce propos déritable « masquage des
conditions de travail et de leurs effets sur la&an(2006 : 6). lls écrivent :

La perception des liens entre santé et travail fie]s'impose spontanément ni
aux travailleurs, ni a ceux qui dirigent leur tribvp..] Des actions de lobbying
peuvent faire obstacle a I'établissement des cssaates ou a leur diffusion.
Mais ce n'est pas tout. Les préjugés sociaux destifiques, des médecins, des
ingénieurs jouent aussi un rdle. Et les travaileeurx-mémes, pour pouvoir faire
face aux exigences de leur travail, censurentiaaence de ses pénibilités et de
ses risques. Cette censure est en relation avegabement dans le travail des
identités de genre (2006 : 5).

La « censure » est associée a un climat de pedigyi@rement chez les travail-
leurs précaires qui « se mettent a distance derewail, ce qui entraine la tolérance
paradoxale de conditions de travail souvent tréegiu. Les interprétations indivi-
dualisent les enjeux, voire stigmatisent les paregn

De plus, I'organisation du travail peut empécherdenduites adoptées par les tra-
vailleurs pour préserver leur santé. Elles deviahirgenables quand les contraintes
de temps se cumulent. « Dans ce contexte, durorergar la menace du chdémage,
les travailleurs (de toutes professions) peuvdet plsqu’a brader leur santé, en sol-
licitant en permanence leurs capacités physiqupsyethiques » (Ibid. : 14) C'est la
raison pour laquelle « la publicisation croissahéecertains risques professionnels
n'a pas conduit a une appropriation sociale deswengtructurant les questions de
santé au travail » (Carricaburu & Henry, 2010 :163:agirait dés lors de « favoriser
la mise en visibilité des risques peu apparentgefodes dispositifs de suivi pour
apprécier les liaisons a long terme, et développsrapproches compréhensives qui
orientent la prévention sans appauvrir les obetifVolkoff, 2010 : 26).

L'analyse clinigue permet de préciser les mécarssdeel’'occultation et du déni.
Ainsi de I'enquéte que P. Molinier a consacrée ade€lottes (2007) aux « muta-
tions du corps féminin dans l'industrie pharmaagugi». |l s'agit d’'une enquéte
menée, au moment de la fermeture de leur laboeatairprés d’'ouvriéres qui tra-
vaillaient au « nettoyage et grattage des placentas

® Les auteurs mentionnent notamment une épidémiertdtinites du poignet et du coude dans les
années 90, clairement liée a un travail répétiifsmon reconnue par « d’éminents chirurgiens de
la main » et qualifiée dans les médias de « néwdesmasse ». Des formes de déni apparaissent ou
s’amplifient. Un discours managérial promeut umtalisme du pire : l'intensification du travail se-
rait indispensable a la survie économique ». De endmThébaud-Mony (2010) montre un usage
de la recherche scientifique aux limites de la milbnce en matiere de toxicité de produits dange-
reux pour la santé des travailleurs.
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Les symptdmes étaient multiples : prise de poidssifé et barbe, voix devenues
plus graves, troubles du cycle menstruel, diffiesil devenir enceintes. Plusieurs
ouvriéres mises a la retraite étaient décédéesmzer sans qu'il en soit discuté pu-
bliguement. Cependant, les ouvriéres s’empéchaerpenser les relations anxio-
genes entre leur propre corps et les produits lgs'@hanipulaient. L'angoisse était
restée « inélaborée, puisque déconnectée de sasmaice » (Molinier, 2007 : 45).
Ce drame, refoulé collectivement, a fait retournaament de la fermeture du site
sous la forme d’'une angoisse massive de mort.

P. Molinier insiste sur l'importance douvrir uneréche dans les processus
d’occultation et de socialiser la souffrance dansrdvail « pour la désincorporer et
la dés-aliéner ». Il s’agit de restaurer ce qu'entpappeler la capacité d’'une voix
pour « passer d'une souffrance inarticulée a I'élation d’'un sens commun ».

L’intention de la clinique du travail est de soutame telle capacité. Or le pre-
mier constat fait par bon nombre des personnesaopsultent est qu’elles n’ont
trouvé nul lieu ou parler des difficultés du trdvdRedoublant les mécanismes
d’occultation de la souffrance éprouvée, l'isoletneonduit a douter de soi et de la
réalité et il atteint les capacités de dire, despende symboliser. Il peut confiner a
la déréliction et a la folie.

La clinique du travail ne se veut pas une clinigdaptative, elle espére contribuer
a la mise en ceuvre d’'un potentiel critique dansriakises éprouvés au travail. Ce-
pendant, il faut trouver des médiations entre d& @ingulier de la rencontre clinique
et le registre public des causes communes. Il gre @ penser les jonctions et dis-
jonctions entre I'expérience clinique et I'activitgitique (Périlleux & Cultiaux,
2009 ; Périlleux, 2009, 2013).

Imputabilité

Reste alors a traiter la difficile question de [intable, entre la recherche de
causes et |'attribution de responsabilités. Ou $emtcauses (ou les sources) de ce
qui porte atteinte a la santé ? Dans l'organisatiortravail ou dans la dynamique
personnelle du travailleur ? Dans I'histoire cdilee des relations de travail ou dans
I'histoire singuliere des personnes ? Comment divgrcces liens ?

Comme I'a montré M. Foucault (1963), la médecinergdique s’est construite
sur la mesure objective du corps, de la maladaueanalade lui-méme. Pour la dis-
cipline médicale, « il faut rendre la science otal, voir, isoler des traits, les me-
surer, les classer. De méme, les acteurs socidwtappuient sur les ressources du
droit pour faire valoir leurs revendications doiveonstituer un appareil de preuves
recevables dans un débat argumenté.
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Ainsi, sur le terrain du travail, un méme souciljéztivation par des preuves sta-
tistiques anime médecins, conseillers en préverdininterlocuteurs sociaux sou-
cieux de rapporter les indices de morbidité a dastefirs explicatifs dans
I'organisation ou chez l'individu.

Or, en matiere de psychopathologie professionniliest extrémement difficile
d'établir de fermes relations de causalité entre @®nditions de travail et
I'apparition de maladies mentales, hormis quelozaes trés spécifiquésLes che-
mins de causalité sont toujours sinueux.

Si les approches objectivantes sont nécessairas Jggmmodélisations et les com-
paraisons qu’'elles permettent dans une délibératmlective, elles risquent de
perdre I'essentiel de ce qui fait la singularitéreé situation, ce qui rend une expé-
rience de travail incomparable a toute autre.

En clinique du travail également, il s'agit de éala part des choses, entre ce qui
revient a un « fonctionnement personnel » et ceigot a un « fonctionnement or-
ganisationnel ». Les difficultés du travail sonttiaque fois dramatisées de fagon
particuliere, en fonction de I'histoire du sujedetcelle des rapports de travail.

Cela échappe a I'objectivation : le plaisir et Buffrance ne se mesurent pas,
comme tonalités affectives de la vie, ils ne petifaine I'objet d’'une preuve expé-
rimentale, sauf a étre arrachés a leur plan defestation pour étre déplacés sur un
autre registre (Dejours, 2009). De méme, la sasttél’abord I'affaire d’'un sujet en
souffrance, résistant a la maladie et a la foliéservant de haute lutte sa capacité a
vivre. Il faut reconnaitre la singularité de cetéxpérience et résister a
l'identification du vrai au quantifié.

Cependant, il est également indéniable que l'iifieasion du travail et la précari-
sation des collectifs ont des incidences subjestimajeures. Si le travail n’est pas la
cause des troubles auxquels nous avons a fagst, én cause.

« Faire la part des choses » ne signifie donc pasrr. Il faut passer d’un raison-
nement disjonctif — c’est I'individu ou l'organisan qui est responsable — a un rai-
sonnement conjonctif : tout comme I'étre humaina$ fois responsable et irres-
ponsable, normal et pathologique (Genard, 2008¥tde sujet dans sa singularité et
I'organisation du travail dans sa fonctionnalité spnt engagés dans une dynamique
de préservation ou de détérioration de la santést-a-dire dans le soutien ou la dé-
térioration des capacités de création vitale.

& Comme la « névrose des téléphonistes » étudiék. par Guillant. Voir Le Guillant, 2006 ; De-
jours, 1993.
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PARTIE 2 :
ENJEUX DE LA CONCERTATION
SOCIALE







Introduction

Evelyne LEONARD?

L'atelier s’est donné comme objet d’établir un bilsur les évolutions de la con-
certation sociale en Belgique, sur les difficuleésenjeux actuels, ainsi que sur les
perspectives pour l'avenir.

Une bréve interview filmée de Claude Rolin, Sedrétgénéral de la CSC, et de
Paul Soete, Administrateur délégué d'Agoria, a pemouvrir les discussions de
l'atelier avec le témoignage de deux acteurs majeDes témoignages sont dispo-
nibles en ligne sur le site de [Institut des scEn du travall
(http://www.uclouvain.be/436699.htjnl

Ont alors suivi les interventions des trois expengés dans I'atelier :

»  Gilbert Demez, Professeur émérite en droit sodidreit des relations col-
lectives du travail a I'UCL, mais aussi praticiee k& négociation collec-
tive, a apporté son regard de juriste sur les anjeu

= Sophie du Bled y a répondu en insistant sur leprppiés a sa pratique
professionnelle en sa qualité de conciliatrice aeca la Direction générale
des relations collectives du travail au SPF Emplogvail et Concertation
sociale ;

= Pierre Tilly, Docteur en histoire, chercheur quélét chargé de cours invi-
té a 'UCL, a remis les enjeux actuels dans unspgsative longue ancrée
dans I'histoire industrielle et sociale depuisifadu XIXe siecle.

Le débat a repris et souligné certaines des tesisiiarnes a la concertation so-
ciale aujourd’hui, telles que la question du rer@l@ment possible du systéme
belge, de la transformation du réle de I'Etat de@systéme, des possibilités de ré-
forme ou encore du réle de l'intégration européenne

Ce chapitre reprend en synthése les apports desritervenants.

! Professeur & I'Université catholique de Louvaioylain School of Management et Institut des
sciences du travail) et membre du CIRTES.






Evolutions et enjeux de la concertation
sociale, le regard du juriste

Gilbert DEMEZ* 2

Introduction

Gilbert Demez se prononce sur les enjeux de laertat@n sociale au départ de
ses expériences multiples, en tant que professedralt du travail et de droit des
relations collectives du travail, mais aussi susebde son expérience multiple dans
la pratique de la concertation sociale : son egpég dans des organes de représen-
tation des travailleurs (conseil d’entreprise, détéon syndicale) au sein d’'une en-
treprise ; ses nombreuses interventions au courgutgons de discussion, de con-
sultation, de négociation et autres en qualité deseil d'une ou de plusieurs
organisations représentatives des travailleursewdes travailleurs eux-mémes ; en-
fin, sa mise en ceuvre d'un mandat de juriste eingpa@ curateur ou commissaire au
sursis, par exemple.

Il en retire une réflexion en trois étapes : tdabdrd il situe le point de vue a par-
tir duquel il analyse, ensuite, les évolutions megs qu'il évoque brievement, de la
fin des années 1970 a ce jour pour, enfin, évolpseenjeux actuels de la concerta-
tion sociale.

Regards posés sur la concertation sociale en
Belgique a partir de la pratique

En premier lieu, Gilbert Demez rappelle que le rdgsorté sur le sujet differe se-
lon I'angle d’approche adopté : celui qui intentiem qualité de membre de la con-
certation comme représentant du personnel ne peétre plus ou moins impliqué
dans le développement des relations de I'emplogec les travailleurs ; autre
chose est l'intervention en tant que conseil tegqpinmia I'extérieur de I'entreprise et

! Professeur émérite en droit social et droit détioms collectives du travail & I'Université catho
lique de Louvain.
2 Synthése réalisée sur base des notes de I'inmvenhd Evelyne Léonard.
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dont I'étendue du mandat et des moyens d'actiormi#ple la mission qui lui a été
confiée par le ou les mandants.

Quel que soit le type d'intervention, quatre exigesdoivent étre rencontrées.
Toute intervention requiert ainsi la meilleure caissance possible des acteurs, une
recherche permanente sur la portée des enjeuxugodinanciers, économiques et
autres, de la négociation et du conflit, une commpngion la plus explicite possible
des obijectifs poursuivis par chacun des acteuenét), une analyse des moyens qui
peuvent étre mis en ceuvre au regard des finaitdwerchées.

Evolutions majeures

En deuxiéme lieu, Gilbert Demez synthétise trédvament les évolutions a rete-
nir au cours de la période allant des années 12ejaur.

Il pointe tout d’abord le réle croissant qu’a joiitat dans les relations sociales,
au nom de la compétitivité et d’'une politique daniploi. Méme si les interlocuteurs
sociaux ont retrouvé un certain pouvoir de disarssiu cours des années 1980, ce
pouvoir a été cadenassé par l'intervention acceubHdat, ce qui met en question la
Iégitimité des accords interprofessionnels.

En lien avec cette évolution, s’est produite unetredisation croissante de la con-
certation sociale, principalement par le biais desords interprofessionnels, mais
aussi une régionalisation de la concertation, @E®u® inévitablement lié aux ré-
formes institutionnelles successives de la Belgique

S’est produit, sur la méme période, un renforcerdargouvoir des actionnaires et
des gestionnaires, qui modifie les rapports decsfertre employeurs et travailleurs.

Enfin, la fin du XXe siécle et le début du XXle ont une « financiarisation » de
plus en plus marquée des activités, par laquadlelbgectifs financiers ont pris le pas
sur d'autres, cependant que la recherche d’'unéatini d’ordre pécuniaire gagnait
le monde du travail sous diverses formes propoaégstravailleurs, telles que la
participation aux bénéfices, la participation apitzd, les bénéfices des plans so-
ciaux et autres, et cela aux dépens du nombrelatgielité des emplois.
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Enjeux

En troisieme lieu, les enjeux actuels apparaiskéstaux évolutions des quatre
derniéres décennies.

Dés le projet d’accord de solidarité sociale de41%4 volonté de développer une
démocratie économique et sociale s’est trouvéerantéfe aux pouvoirs reconnus
par 'Etat et les organisations syndicales aux pleyeurs » définis en tant que dé-
tenteurs ou gestionnaires du capital. ReconnaisBautonomie de gestion de
'employeur, le projet de pacte renoncait de fetwansposer des principes démo-
cratiques dans I'entreprise.

A la question sur les possibilités et les modalitésettre en ceuvre pour accorder
les intéréts divergents du capital et du travailkdponse a ainsi été, historiguement,
de préserver voire de protéger le pouvoir du chpitait en accordant un droit
d’'information et de consultation, ainsi qu’un draita négociation collective. Cela a
résulté dans le développement des lieux de coticgrta tous les niveaux, de
I'entreprise jusqu’a I'échelon interprofessionnel.

Sur le plan européen, le langage « participatiag@nisqui a été celui de la Com-
mission européenne dans un premier temps a faie @aartir du milieu des années
1970 a l'organisation de la « représentation deséts ». Au plan européen, la no-
tion de « dialogue social » souligne les caradiftiss d’'une approche qui privilé-
gie une relation tripartite plutdt que bipartitmpliquant des « partenaires sociaux »
plutét que les représentants respectifs du cagtitdli travail et niant ainsi, de fait, le
conflit.

Les politiques d’austérité et les dégats sociaugligs entrainent manifestent les
faiblesses d’'une telle organisation de la reprégient des intéréts : institutionnalisa-
tion, procéduralisation, contrdles, etc.

La question consiste alors a savoir s'il faut réfer ces institutions, procédures et
contrdles, ou s'il faut s'attacher a réformer leactures de I'économie.

Conclusion

Quelles sont, des lors, les perspectives pour i@axtation sociale ? Trois scéna-
rios peuvent étre évoqués, mais tous trois nemmtéalistes.

Le premier consisterait a réanimer le conflit, mzea parait difficile dans I'état
actuel du rapport de force, et encore plus au vilagéualité récente marquée par
des processus brutaux comme chez Ford Genk ouohkditdal.
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Un deuxiéme scénario consisterait a changer de lmad®nomique, mais peu
d’alternatives crédibles et de propositions pourniodéle économique différent
existent.

Un troisieme scénario consiste alors a poursuiarg bien que mal, de fagon
pragmatique, dans le cadre existant, car « il tigert faire fonctionner la machine ».
C’est sans doute ce dernier qui, méme s'il ne paes le plus souhaitable, semble
le plus réaliste.



Le modele belge de concertation sociale
a I’'épreuve

Sophie du BLED*?

Introduction

L’intervention de Sophie du Bled s'inspire largeinde sa pratique en tant que
Présidente de commission paritaire ou, constaliestda concertation est tres vi-
vante et ou elle est considérée comme essentallep interlocuteurs sociaux.

Pour elle, le modéle belge de concertation sodaal#inue a faire ses preuves,
méme s'il est critiqué par certains. La conciliatates conflits collectifs reste un fac-
teur d'apaisement et de poursuite harmonieuse adetions sociales dans
I'entreprise. On compte toujours environ cing ceBisnions de conciliation par an,
dont les résultats peuvent étre variables, maioigiment néanmoins de ce que le
systéme reste tres vivant.

Evolutions importantes

Sophie du Bled évoque cing évolutions majeuresgprimi d’autres, lui semblent
caractériser les tendances longues de la concertaiciale en Belgique.

Tout d’'abord, les themes de la conciliation évotueles acteurs ne sont plus,
comme ils ont pu I'étre au cours des Trente Gla@sydans une logique de partage
des gains de la croissance. Les représentantscayixdiherchent de moins en moins
a obtenir au sein de I'entreprise davantage qugueeprévoit I'accord sectoriel. Ce
changement résulte notamment du cadrage étroi aedociation par les accords
interprofessionnels : le projet d’accord interpssfennel pour 2011 et 2012, par
exemple, prévoyait une possibilité de négocier @ur 2011 et 0,3% pour 2012, ce
qui laisse une marge de négociation quasi nullmatiere d’augmentation salariale

! Conseillére générale a la Direction générale destions collectives du travail au SPF Emploi,
Travail et Concertation sociale et maitre de canfées invitée a I'Université catholique de Lou-
vain (Institut des sciences du travail).

2 Synthése réalisée sur base des notes de I'intemteet d’Evelyne Léonard.
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au sein des secteurs. L'indexation des salairesriaip par contre de maintenir le
pouvoir d'achat dans la majorité des secteurs Wi&et Cependant, cette indexation
est « automatique » et non négociée.

Compte tenu des contraintes fortes venant de fiexté et notamment des con-
traintes salariales, on observe un déplacemenbbiess de négociation. Apparais-
sent ou se développent alors d'autres thématiques des discussions : par
exemple, présence syndicale dans les petites etrmeg entreprises, modifications
de classifications de fonctions obsolétes, amélamade la formation. La concilia-
tion, quant a elle, se concentre principalemensdas processus de restructuration
d’entreprise, dans les problémes de flexibilitédetpolyvalence, dans les refus de
s'inscrire dans des « chartes » d’entreprisesnat@males qui prénent des valeurs
inacceptables pour certains.

Deuxiémement, une décentralisation de la concertatiopére vers I'entreprise,
tout au moins dans certains secteurs. Cette datisation est elle-méme stimulée
par la volonté, partagée par les acteurs, d’éuiterintervention du politique dans le
jeu bipartite.

Troisiemement, diverses formes d'individualisme tsomniprésentes, dans le
monde du travail comme ailleurs. Cela remet padoigjuestion le role des organi-
sations représentatives et leur capacité a fédfawrintéréts de plus en plus frag-
mentés et diversifiés.

Quatriemement, le caractére technique des régletn@ms augmente la complexi-
té, voire la complication, des processus de nétoniau de conciliation, et il tend a
rendre les acteurs de terrain prudents, ou méneantriface a la difficulté a bien
saisir toutes les dimensions techniques et proedeiides discussions.

Cinquiemement, le recours au juge dans les reltiofiectives du travail, et en
particulier dans des situations de greve, s'aceer@ela rend la concertation plus
difficile par l'intervention du systeme judiciairétervention qui tend a radicaliser
les positions des uns et des autres.

Enjeux

L'enjeu réside dans la survie de la concertatiotiade telle qu’elle existe au-
jourd’hui : le monde bouge, les entreprises s’imipnalisent, les systémes de ren-
tabilité comparée ou deenchmarkingutilisés par les entreprises, particulierement
internationales, lgust in time les nouvelles méthodes de contrble, les spééifici
régionales, la réglementation européenne, constitagtant de composantes de la
nouvelle donne qui « secoue » le monde de la ctatmaT sociale.
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Toutefois, le systéme continue a fonctionner. Ligmoisations patronales et syn-
dicales, principalement a I'échelon des secteuwastiyité, ont la volonté de le main-
tenir. Il nécessite cependant une adaptation depadements des acteurs aux réali-
tés économiques, familiales et sociales, pour @vilenmobilisme tout en
conservant ses priorités.






Evolution de la concertation sociale en
Belgique, le regard de I'historien

Pierre TILLY?

Introduction

Les origines et le développement historique deotecertation sociale en Belgique
ont retenu l'attention des historiens. lls ont déppé une approche tant descriptive
gu'analytique, mettant en avant les fondementsfaetgurs explicatifs et les enjeux
de cette dynamique qui a véritablement pris raeineBelgique aprés la Premiére
Guerre mondiale (voir a ce sujet le travail pionmie Chlepner, 1972). Cet ouvrage
de référence appelle incontestablement a un preloegt et une remise a jour pre-
nant en compte les résultats des travaux menéssdeps).

Trois approches historiques riches
d’enseignements

L'approche comparatiste a trés rapidement intérdessBistoriens du syndicalisme
comme Georges Lefranc, d'autant que les acteursr@&mes s'inscrivaient dans
cette voie dés I'entre-deux-guerres. Pour prendreexemple précis, au cours de
'année 1938, le syndicalisme en Suéde et plusaigohent le modéle nordique sus-
citérent une attention particuliére en Europe &t Biats-Unis(La Revue du Travail
1939 : 1543). Ce modele de négociations collectrepsésentait, selon de nom-
breux observateurs a I'époque (le type le plusu@vdiu régime des relations indus-
trielles en raison d’un premier accord généralohnigtie entre organisations syndi-
cales et patronales en matiere de conditions d@ngil de salaires en décembre
1938 Revue de I'Union des Industries métallurgiques igiéres 1939 : 427). Une
mission américaine se rendit en Suéde en 1938 gtadier la facon dont ce pays
avait résolu ses difficultés. La revue de I'’Acadérdes sciences politiques et so-
ciales de Philadelphie consacra 250 pages de snarowde mai 1938 a la Suede. Le

! Docteur en histoire, chercheur qualifié et chatgéours invité & I'Université catholique de Lou-
vain (Institut des sciences du travail).
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bureau d’études de la « Fabian Society » a Lorginesenait d’étre créé s'intéressa
également au cas suédois (Cole & Smith, 1938). HuQues se penche particulie-

rement sur le cas des syndicats. Ce pays avaglllges de pionnier en matiere de
concertation sociale. Le « compromis de décembmggné en 1906, marqua une
étape importante dans les relations professiormelie Suéde (Jolivet, 2000 : 2).

Dans cet accord de principe, la Confédération dgdayeurs (Svenska Arbetsgiva-

reféreningen, SAF) reconnaissait aux travailleerglioit de se syndiquer et de né-
gocier. Depuis lors, I'économie suédoise vécut deustgime de fait du syndicat

uniqgue Revue du Travail 1938 : 1680). L'activité du syndicalisme suédois
s'exercait donc a court terme, sur des intérétssciet immédiats : les salaires en
particulier, et le partage des bénéfices du proigidisstriel. Ce qui le rapprochait du

modéele anglo-saxon.

Pour le jeune syndicaliste qu'était alors André &dnle plus important résidait
dans le désir réel de collaboration entre les dmrkes : « On sait trés bien qu'on
n'abolit pas la lutte des classes, ni son esitju est différent la-bas et ici, c’'est la
mentalité patronale qui a évolué et qui comprersllgn doive traiter différemment
les ouvriers de 1939 de ceux de 1880 » (idem, 1938)

Un autre élément qui retiendra I'attention de Rdngui deviendra aprés 1945 le
leader du mouvement ouvrier wallon, c’était le extmjue chacun avait des conven-
tions et des engagements qui avaient été prisétaet’esprit tenait compte tout au-
tant des intéréts publics en général que ceuwxali&sactivités des partenaires : « Les
organisations centrales du marché du travail sdemncompte que les conflits
d’intéréts doivent, dans la plus grande mesureilpless¢rouver une solution sans
donner lieu a des conflits ouverts » (Exposé desifsnde la Convention du 20 dé-
cembre 1938).

En décembre 1938, la convention de Saltsjobadgnésientre LO et la SAF
apres dix-huit mois de négociations et un conflind longueur inédite, officialisait
la reconnaissance mutuelle des organisations @dé®et syndicales. Ces derniéres
renongaient a une position d'affrontement en éahalhgne participation importante
aux décisions (Coulet, 2007). Un processus sirgilage produira au Danemark.
Cette approche comparatiste, mettant en exerguankdsgies et les discontinuités
dans I'évolution des systémes mis en relation @lohgue perspective, est toujours
d’'actualité dans les courants historiographiquesples récents. Il s’agit d'une ap-
proche qui se renouvelle régulierement et qui stihglans un vaste chantier que
I'on qualifie d’histoire globale.

Elle vise a analyser I'impact et I'influence dedmculation des idées, des per-
sonnes et des systémes dans une perspective tianale Cela se traduit notam-
ment par des études portant sur le transfert deel@edrganisationnels, sociaux,
culturels, au travers des élites notamment etesurimpact dans la construction des
modéles sociaux nationaux qui font I'objet de délat niveau transnational dés la
fin du XIXe siecle (Kaelble, 2004). Au cours depitas-Seconde Guerre mondiale,
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pour prendre un cas emblématique, la gestion «tsiipie » des ressources hu-
maines, déja a I'ceuvre aux Etats-Unis, fait I'olgjein transfert au sein du monde
de l'entreprise en Europe au travers notammentldn plarshall de 1947 et ses
suites. Ces approches tiennent évidemment comptbahgement de contexte mar-
qué par le phénomene de globalisation qui touclesociétés contemporaines et
des formes d’européanisation des acteurs par egempl

Deux autres approches méritent par ailleurs di@gationnées.

La premiére a trait a I'étude des générations deudes effets sur les acteurs et sur
les évolutions des systéemes. Elle ne concerne pédfisuement les acteurs so-
ciaux, mais bien I'ensemble des domaines, qu'ilergopolitique, diplomatique,
économique ou culturel. Des questions centraleemaent régulierement dans ce
cadre. Quelles sont la formation et la trajectdiee acteurs en soulignant les liens et
les ruptures avec la ou les générations qui lesegent ? Quelles sont les princi-
pales caractéristiques de I'environnement danseleidgiont évolué depuis ces an-
nées formatrices ? Quelle est l'influence de cé@reints facteurs sur leur vision,
leur conception, leur approche et leur choix fage problemes et questions qu'ils
sont appelés a résoudre ?

La seconde approche va privilégier I'analyse desaéx dans lesquels se meuvent
ces acteurs. Quel est le poids réel de ceux-desprocessus de décision ? Derriere
la force et la vigueur apparente des clivagesmaéfs haut et fort et qui semblent ir-
rémédiablement les séparer, ce sont au contrasreakserelles possibles, des affini-
tés personnelles, des convergences méme dansisaréai qui se dégagent au terme
d'une analyse fine de ces réseaux et de ces tiskt®nnels. Cette analyse histo-
rique des réseaux aborde non seulement leur diorefmnctionnelle, la dynamique
des relations interpersonnelles qui les habitenirsl natures sociale et culturelle
mais aussi leur empreinte temporelle et génénagide les inscrivant ainsi dans la
longue perspective. Cette approche des réseaugésmie une dimension plus que
prometteuse pour renouveler les recherches hisegigur I'histoire de la concerta-
tion sociale.

Apports de ces approches a la compréhension de la
concertation sociale

Quels sont les principaux résultats qui se dégagemnt I'histoire de la concerta-
tion sociale au regard de ces nouvelles approdbas,en prenant en compte de
nouveaux regards et analyses contemporains ? @iral) 2010)

Des travaux d’historiens jettent notamment un nauveegard sur les relations
professionnelles pour le moins contrastées danerigeprises ainsi que sur les ac-
teurs. Le cadre général est globalement connu, ns&he été renouvelé en ce qui
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concerne I'évolution historiqgue du monde syndic&n attendant de I'étre pour le
camp patronal, ce qui nécessitera I'ouverture desghives aux historiehs

En Belgique, les syndicats socialistes qui se sonstitués dans la matrice de la
lutte des classes sont de longue date en conceri@rer les syndicats chrétiens,
pour qui les négociations collectives jouent ure réapital (Spitaels, 1969 ; Gérard
& Wynants, 1994). lIs sont traversés, au lenderdaifa Premiere Guerre mondiale
et de la révolution russe, par de vives tensiotie antra-gauche révolutionnaire et
réformisme. Mais la tendance favorable a la mod#rdinit par 'emporter.

Aprés 1945 et surtout 1960, le pragmatisme desicyis] inspiré par les modéles
britannique et allemand, nivelle progressivemestiémsions entre les deux grandes
centrales, la Confédération des syndicats chrégétes Fédération générale du tra-
vail de Belgique, les convainquant des bienfaitsréformisme, du progres tech-
nique et des performances des entreprises, samsaptant éteindre des courants
plus radicaux au réle majeur comme le renardisrnempécher une forte concur-
rence au niveau de I'entreprise. Ainsi, I'actiomdigale contre la loi unique a la fin
de 1960 et la gréve générale qui s’en suit comstitun affrontement majeur au sein
de la société belge et génerent en Wallonie uneiceagyndicale combative et ré-
gionaliste (Tilly et al, 2012 ; Francq et al., 2D05

C’est la que la dimension comparatiste montre unevelle fois toute sa valeur.
Au niveau des entreprises, les relations professites dans I'Europe du Nord-
Ouest — qui inclut la Belgique — offrent un caraet&ariable (Chélini & Tilly,
2011). Si, dans le modele de I'économie néoclassigumarché est tout puissant et
les entreprises dépourvues de dimension sociaticyla@re, les expériences con-
crétes témoignent a cet égard d’'une grande digéenis-a-vis de I'extérieur, les en-
treprises doivent tenir compte du marché du treemlironnant et de données insti-
tutionnelles telles que la réglementation de lgédutu travail. Sur le plan interne,
elles recherchent tout a la fois la rentabilitén&ypart, la paix sociale de l'autre. Ces
deux objectifs ne sont pas nécessairement incaht@k. La tentation de comprimer
les colts salariaux pour améliorer la compétitigééheurte en effet a d’autres pa-
rametres tels que le poids des syndicats ou lat§uid la main-d’ceuvre. Des gains
de productivité élevés permettent a certains sectbirémunérer plus largement les
salariés, ce qui tend a augmenter les performastee®s derniers (on reconnait ici
la théorie dite « du salaire d’efficience », fix¢@essus du niveau d’équilibre, expo-
sée par Akerlof, 1970). C’est aussi une manieréx@e la main-d’ceuvre qualifiée,
en limitant les codts de recrutement sur des pagtegeuvent étre affectés d’un fort
turnover.

2 Une ouverture qui est partiellement en cours equieoncerne les archives de la Fédération des
entreprises de Belgique (voir http://www.avae-vied? DF/FEB.pdf).
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Aussi le double objectif représenté par la paixaealans I'entreprise et la régu-
lation a I'amiable des tensions entre directiorswidicats revét-il une dimension
souvent importante.

Enfin, il convient de tenir compte de l'orientatiensociale » des dirigeants qui
provient elle-méme souvent d’un processus cultgr&i| soit d'inspiration paterna-
liste, spiritualiste ou humaniste. Les études néicomomiques ponctuelles et les tra-
vaux historiques de longue période témoignent de chversité des situations, des
approches et des stratégies suivies pas les eésgg@mn matiére sociale, selon leurs
histoires respectives (Reynaud, 1986 ; Cassis, 1B@isons Socialgs1986).

Entre contrat et conflit

Dans cette Europe du Nord-Ouest, les modalitéslicarglles prennent parfois
une voie spectaculaire, mais qui reste minoritdir fait, la rencontre entre parte-
naires sociaux se fait selon deux grandes modalité® contractuelle, I'autre con-
flictuelle (Howell, 1992 ; Kocka, 1983 ; Boll, 1992

L'Europe du Nord-Ouest a fait de maniére précoerpérience de la conflictuali-
té dans les relations professionnelles. En témoigde graves conflits, comme la
crise sociale en Belgique de 1886 qui prend naigsdans le Hainaut ou la fusillade
de Fourmies, en Avesnois (1891) (Bruwier et al,0l98lenneaux-Depooter, 1959 ;
Hardy-Hémery, 1996).

Dans le cas belge, un mouvement ouvrier socighiad véritablement son essor
a cette époque, avec le combat politique en fasgrewguffrage universel comme mo-
teur. C’est pourtant dans ce méme espace queddestoppée une autre modalité,
de type transactionnel, dont les conventions ctiVles forment le meilleur exemple.

Plus discrétes quoiqu’étant majoritaires, les i@tat transactionnelles ont eu da-
vantage de succes. Dans ce domaine, la Belgiguestée longtemps a la traine par
rapport a ses voisins comme 'Allemagne et la GeaBtetagne. Le faible niveau de
développement syndical pendant la premiére réwslutidustrielle en constitue la
principale explication. Aucune loi spécifique n'yépoit des conventions collec-
tives. Depuis les années 1920, le systéme reposesicommissions paritaires pa-
tronat-syndicats, officialisées dans chaque brarclpartir de 1945, ainsi que sur
l'arbitrage administratif. Parmi les acteurs sogjaun consensus va naitre pour
maintenir les relations collectives du travail dame zone informelle, marquée par
'absence de contraintes légales précises (cetBrtégistigue est mise en exergue
deés les années 1960 par le juriste Horion, 1967).

En 1963, un dénombrement effectué sur le territdieela Communauté euro-
péenne des Six recense environ 20 000 conventalestives. La Commission eu-
ropéenne dispose a ce sujet de documents relatiteat®ndants pour la pé-
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riode 1952-1968. Un suivi régulier se met en placeyue d’'un rapprochement juri-
dique ou d’'une harmonisation des clauses.

Pourtant, aucun systéeme n’émerge au niveau eurpp@@me si I'on observe la
mise en place d'un dialogue social interprofessibret sectoriel depuis les an-
nées 1980 (Despax, 1966 ; Lyon-Caen, 1972 ; Ditlias, 2005). Les tendances
récentes semblent indiquer un développement dogiial social, marqué par la réa-
lisation d’'accords d’entreprises transnationawoiard et Sobczak, 2010).

Conclusion

Ce pan de l'histoire sociale récente en pleine nigoration ne manquera pas
d'intéresser les historiens en relation avec laseaudisciplines dans le futur, per-
mettant ainsi de contribuer a la compréhensionlasulongue durée du modeéle de
concertation belge, lequel s’inscrit de plus ersglans un concert européen et inter-
national qui montre a la fois sa spécificité et aonrage profond dans I'histoire des
relations industrielles depuis le XIXe siecle.
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PARTIE 3 :
LE SENS DU TRAVAIL







Introduction

Patricia VENDRAMIN®

Dans les sociétés « fondées sur le travail », @eloccupe une place centrale, tant
par sa présence que par son absence. Il s'imposeaeane norme, structure les so-
ciétés et contribue largement a la constructiomtitiére. Le sens du travail est
pourtant questionné. Comprendre la significationrd® au travail n'est pas seule-
ment un objectif scientifique, c’est aussi un souiEgmatique. Les gestionnaires
des ressources humaines, en particulier, sont gp@pl face a des formes
d’engagement dans le travail qui les interpellpatticulierement au sein de la jeu-
nesse, en témoigne une prolifération de publicatieind’événements autour de la
« génération Y ». Le travail est un « fait soc@ht », doté de significations, porté
par des institutions, et au sein duquel s’élabodest compromis et transparait une
conception de la société. Ce chapitre propose fegiagrds sur le sens du travail.

La premiere contribution pose les grands traitdadsignification contemporaine
du travail, en l'inscrivant dans une histoire loagie la valeur travail. Cette contri-
bution met en évidence une conception plus polycprg de I'existence ou le tra-
vall, tout essentiel qu'il reste, n'occupe plus piece hégémonique. Cette contribu-
tion pointe également le décalage entre les attemtmenses posées sur le travail et
une évolution en partie contradictoire du systeamosproductif.

Une deuxiéme contribution aborde la question dis skntravail a partir du lien
entre droit au travail et droit au revenu, tel ha$t posé dans les débats autour de
l'allocation universelle. L'allocation universelEn tant que droit au revenu réduit-
elle le travail a sa fonction instrumentale ? Qugcantraire, en garantissant le reve-
nu, I'allocation universelle ne permet-elle pagpéaser autrement le travail, ou plus
exactement I'activité, dans son articulation ave&utles champs valorisés par les
individus ?

Le travail est aussi un lieu stratégique ou s’@rprun sens de la justice. La troi-
siéme contribution croise les acquis de la socieldg travail avec ceux de la socio-
logie morale pour questionner les grammaires édsgul’ceuvre dans les milieux de
travail. Partant du constat de I'évacuation dudilagte la réflexion éthique par les
théories libérales de la justice, I'auteur suggéme voie pour redéfinir les condi-
tions d’une éthique sociale dans le travail.

! Directrice de recherche & la Fondation Travailvdrsité et professeur a I'Université catholique
de Louvain (Institut des sciences du travail, Fecauverte de politique économique et sociale).






La signification du travail

Patricia VENDRAMIN?

Qu’est-ce que le travail et quelle devrait étr@lsee dans la société et dans la vie
des individus ? Ces questions ont alimenté de phedtirecherches et autant de dé-
bats depuis de nombreuses années. Le travail autsugté et demeure un puissant
intégrateur dans la société. Il donne des pla@sddvoirs et des droits, et distribue
les individus sur une échelle de prestige sodiakdte un élément clé dans les pro-
cessus d'inclusion/exclusion au sein des soci€épendant, sur une longue pé-
riode, le sens du travail a changé de méme queoleditions objectives d'exercice
du travail. Cette contribution propose quelquesitsoile repére pour appréhender la
signification contemporaine du travail.

Des significations construites sur une longue
période

L'idée que le travail est une activité a travergukelle les étres humains peuvent
transformer le monde, le faire a leur image etweoulans ce processus un des prin-
cipaux moyens de participer a la vie sociale exmtiener leur personnalité est ré-
cente et éminemment moderne. Depuis I'Antiquitdrdeail a peu a peu occupé une
position de plus en plus centrale dans les sociétépoint que ces derniéres sont
devenues des « sociétés fondées sur le travaili>cofirs des derniers siécles, des
couches de signification nouvelles sont venueshkinrle concept de travail et les
attentes que les individus posaient sur lui. DoguieiMéda (1995), suivant en cela
Jean-Pierre Vernant (1965) et Michel Freyssene®g),9développe la thése du ca-
ractéere historique du concept de travail selondiiguotre concept moderne de tra-
vail est le résultat de plusieurs couches de sagtibn qui se sont sédimentées les
unes sur les autres au cours des derniers siéctas périodes sont distinguées dans
la construction de la notion de travail.

! Directrice de recherche a la Fondation Travailvdrsité et professeur a I'Université catholique
de Louvain (Institut des sciences du travail, Re&colverte de politique économique et sociale).
Cette contribution est basée sur Méda et Vendré2aih3).
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La premiére étape est celle des économistes dul&élécle qui définissent le
travail comme un facteur de production procurantewrenu. Ce siécle a été le té-
moin du succes et de la formalisation de cette @mnsignification, en particulier
dans les travaux d’Adam Smith, apres plusieurdesede préparation théorique au
cours desquels le travail, jusque-la méprisé, ae&@énnu comme ayant une valeur.
Le travail est alors défini comme « ce qui crédadechesse », notre actuel « facteur
de production ». A cette époque, il continue néanmd’étre considéré comme une
punition, un sacrifice, une « désutilité » diraiéeg économistes. La deuxiéme pé-
riode, au XlXe siécle, pose le travail comme I'essede ’homme, c’est-a-dire une
activité humaine qui permet a 'homme de s’expriraede transformer le monde
(en référence aux travaux d’'Hegel et de Marx). &Csticonde signification est radi-
calement différente de la premiére. Le travail @sisidéré comme la liberté créa-
trice de 'homme, celle qui va lui permettre d’arager le monde et de se transfor-
mer. Tout d’abord exprimé dans la philosophie dgéflece concept de travail a été
finalement développé dans I'analyse de Marx, otideail apparait comme la prin-
cipale activité humaine qui permet a 'homme dexwener. Enfin, la troisieme
couche de signification est celle du XXe sieclelotravail devient un systeme de
distribution de revenus, de droits et de protestidhcorrespond au développement
de la société salariale ; divers droits dérivésdrduail sont mis en place pour proté-
ger les travailleurs (droit du travail, de la paiien sociale). Le travail devient éga-
lement un emploi (Habermas, 1987) et il va étreréqp non seulement pour le re-
venu qu’il procure ou pour I'expression de soi bpérmet, mais aussi pour les
droits auxquels il donne acces.

Comme Méda I'explique dans son ouvrage de 1995raisscouches de significa-
tion ont été ajoutées et ne se sont pas substifuéesa I'autre ; elles ont constitué
le support des interprétations et des attentesrndidgdus. Mais le travail a long-
temps été¢, comme en témoigne I'étymoldgissimilé & une activité difficile. Les
dimensions de I'accomplissement ont longtemps &$érvées aux activités de tra-
vail les plus proches de I'art, mais, pour lesesutypes d’activités, le travail restera
longtemps du c6té du devoir et plus généralememdti de la dimension « instru-
mentale », c’est-a-dire considéré comme un moyeseatice d’autres fins : du lien
social, de la production, de I'acquisition d’un eew individuel.

Le retournement qui voit la dimension a la foistiasientale et doloriste du tra-
vail s’effacer au profit d’'une autre dimension, pliée a I'activité elle-méme et a
ses conséquences sur l'individu lui-méme, s’opédewx moments : dans l'idéal ou
en théorie, au XIXe siécle (exprimé chez Hegel abt)let dans les faits a partir de
la seconde moitié du XXe siécle, lorsque, commepligue Christian Lalive
d’Epinay (1994), les conditions concretes vont @&genies. Il distingue deux éve-

2 Tripalium : instrument destiné a ferrer les chevaux et fmifistrument de torture.
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nements essentiels dans I'histoire qui méne adpadition de I'ethos du devoir :
d’'une part, le développement de I'Etat social etidée qu'il incombe a celui-ci de
garantir aux citoyens le bien-étre et, d'autre pagt surtout —, I'explosion des taux
de croissance qui soudain rend réalisable et abtesse qui n'apparaissait
jusqualors que comme une utopie : faire du traglaifoir un plaisir, transformer le
tripalium en instrument de réalisation de soi et d’expresd® soi. Dans cette tran-
sition d’'une éthique du devoir a une éthique dpdidouissement, Lalive d’Epinay
voit un renversement fondamental : le fait queoleiété soit désormais mise au ser-
vice de l'individu et de son épanouissement indieidalors que I'individu se réali-
sait auparavant en menant a bien la mission quavhit confiée la société.

Les perspectives contemporaines sur le travail

Les différentes dimensions inhérentes au conceptraleil, et déposées en
qguelque sorte par les différentes époques, coekiatgourd’hui tant bien que mal et
constituent les supports des perceptions et du désundividus dans leur vie quoti-
dienne. On a vu que I'on pouvait enrichir celledei considérations sur I'éthique gé-
nérale dans laquelle est inscrite le rapport ataira éthique du devoir et éthique de
I'épanouissement notamment. Plusieurs autres tgpesatégorisation peuvent étre
mobilisés pour appréhender de maniere plus fimapeort qu'entretiennent les in-
dividus au travail.

Ronald Inglehart et Wayne Baker (2000) distingu&emtentation extrinseque ou
matérialiste (salaire, sécurité de I'emploi...) l'erientation intrinséque ou post-
matérialiste (développement personnel). D’'une manignérale, les enquétes sur
les valeurs en Europenontrent une évolution des valeurs qui relativigent ce qui
concerne la survie matérielle et donne plus d’'esgatout ce qui concerne le déve-
loppement personnel. Pour ces auteurs, le dévalogueéconomique tend a modi-
fier la valeur du travail. Ce fut aussi I'hypothéde John Harry Goldthorpe et ses
collegues dans le livre « L’ouvrier de I'abondamc€l 972 pour I'édition francaise).
Chantal Nicole-Drancourt et Laurence Roulleau-Befg€01) proposent de distin-
guer, a c6té de la dimension instrumentale, leedgions sociale et symbolique du
travail : la dimension sociale concerne l'importardes relations humaines au tra-
vail et la dimension symbolique touche aux poss#side développement person-
nel, a la capacité de s'épanouir et s'exprimer d=aurs activité, a l'intérét pour le
contenu du travail, au sentiment de réussite, aeani d'autonomie et a I'utilité so-

® Nous faisons référence aux vagues successivésndgiéte sur les valeurs en Europe (EVS).
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ciale. D’autres auteurs regroupent les dimensionmke et symbolique en une seule
dimension appelée expressive (Habermas, 1987 ,; 739R).

Plus récemment, dans la voie ouverte par Nancy er&Robert Weiss (1955) qui
distinguent les fonctions économiques du travatt@ur de production ou moyen
d’obtenir un revenu) de ses fonctions non éconoesget en gardant une position
distanciée vis-a-vis de la théorie du post-matériz¢, Daniel Mercure et Mircea
Vultur (2010) opposent dans leurs recherches teditiés d’ordre économique et les
finalités d’ordre expérientiel. Les auteurs préaisgue les finalités a dominante ex-
périentielle ont en commun non pas d’'étre fondéed'expérience, mais d’'étre par
essence expérience, « expériences vécues au mavaié se résument pas pour au-
tant au caractére intrinséque de la tache, comest sbuvent le cas avec la catégo-
rie ‘expressif’ : elles reposent sur le développenwal I'affirmation de soi au travail
de méme que sur la reconnaissance » (Mercure &IN@O10 : 15).

Au-dela de leurs spécificités, toutes ces approti@miques sont convergentes et
montrent que des attentes multiples et non ex@gssont attachées au travail. Dans
une recherche européenne désignée par I'acronyRe\8P nous avons mobilisé
ces cadres d'analyse pour appréhender les mutatiomapport au travail dans une
perspective générationnelle (Vendramin, 2010a, B02012 ; Méda & Vendramin,
2010). Les résultats confirment la double ou tripignification du travail et les
fortes attentes posées sur celui-ci, particuliergraa sein de la jeune génération.

Le rapport au travail

Dans le cadre de cette recherche, I'analyse delliéen du rapport au travaia
permis de mettre en évidence les grands traitseddigmification contemporaine du
travail, dont on peut émettre I'hypothése qu’elt emenée a prendre une place
croissante parmi les travailleurs (Méda & Vendraraipil 3).

4 SPReW (Social patterns of relation to work / Disiens intergénérationnelles des mutations du
rapport au travail). Recherche européenne menég ldanadre du 6e programme cadre de re-
cherche de I'Union européenne. La recherche a téuihpartenaires et six pays (Allemagne, Bel-
gique, France, Hongrie, Italie, Portugal) de jud®@ a septembre 2008.

Plus de détails sont disponibles sur le site igpiv.ftu-namur.org/sprew.

5 La base empirique de cette recherche reposaiasalyse des données des grandes enquétes in-
ternationales, d’enquétes nationales et d’entretigmalitatifs (individuels et de groupe). Nous
avons particulierement utilisé les données de eaguétes internationales suivantes : les vagues
successives de I'enquéte européenne sur les vdEMS) ; le module « work orientation » de
I'International Social Survey Programme (ISSP)aeElropean Social Survey (ESS). Une analyse
fine des données est disponible dans Méda et Dayab08).



61

Un premier trait est le refus d'une place hégémamigccordée au travalil et le
souhait de pouvoir mener de front des projets dareys domaines, dans la logique
d’une identité plurielle. Ce n’est pas tant I'opjios entre distanciation ou centrali-
té qui permet de caractériser les tendances a taeaiv matiére de rapport au tra-
vail ; le concept de polycentralité s’avere pluigant pour comprendre les équi-
libres qui s'opérent dans les choix individuels. ttavail reste important, mais il
n'est plus la seule composante importante de lastoaction identitaire et de
I'équilibre existentiel ; la famille, les amis, léaisirs, la vie sociale, 'engagement
militant, etc. font également partie de la condtamcde I'identité. L'équilibre tra-
vail/famille est devenu une dimension importard@t pour les femmes que pour les
hommes et I'hégémonie de la valeur travail faitcpl& une conception polycen-
trique de I'existence. A 'hégémonie de la valeavail, succéde le refus d’une dis-
ponibilité extensive pour I'entreprise, un désirmiéservation de la sphére person-
nelle, a travers une gestion autonome et flexihletemps, cette derniére étant
percue comme I'endroit privilégié du développempeisonnel. La polycentralité
est aussi apparue comme une recherche de coh@minedes différentes sphéres de
la vie, a la fois une cohérence organisationnalietguche a la conciliation entre
travail et famille, qui reste plus que jamais unaclé lié a 'engagement dans le
travail, mais aussi une cohérence éthique. Ce dgpeapport au travail est égale-
ment celui dont Mercure et Vultur (2010) signalkntrés fort déploiement au Qué-
bec.

Un second trait de la signification contemporainetivail concerne le rappro-
chement de modéles masculins et féminins de rappatravail. La jeunesse au tra-
vail rend compte d'un rapprochement des modéles gdare en matiere
d’engagement dans le travail, phénoméene que I'amrpih qualifier de féminisation
du modeéle masculin et de masculinisation du mof#tenin. L'orientation au tra-
vail des jeunes hommes semble plus qu'auparavadégar des finalités expres-
sives. lls choisissent leur travail en fonctionlelers intéréts et leurs passions, plus
que les générations plus agées. lls attachent dasdmportance a construire des
relations humaines satisfaisantes au travail. Ds, fills changent également leur réle
par rapport a la paternité. Méme si la distributi@s roles reste toujours trés inégale
entre hommes et femmes, cet engagement nouveahodemes dans la famille
augmente avec le niveau d’éducation du partenaarsculin et également dans les
familles dans lesquelles les deux partenaires actifs. Pour les jeunes femmes, le
travail ne représente plus un instrument d’émaiticipa- comme il I'était pour les
générations antérieures — puisque celle-ci leudéjst garantie, méme si les discri-
minations de genre et les ségrégations sur le ratahravail persistent. Le travail
devient de plus en plus un élément essentiel gueleslles construisent leur identité
sociale et a partir duquel elles obtiennent desfaations et des gratifications per-
sonnelles. Elles ont, a présent, des niveaux él@'éékication, souvent supérieurs a
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la moyenne de ceux des hommes de leur génératites §ont trés motivées a
s’engager dans des carrieres.

Un troisiéme trait concerne une certaine visionrééstions sociales, jugées essen-
tielles dans I'évaluation d'un travail de qualitées diverses enquétes et les entre-
tiens confirment la valeur accordée par les indisi@ la dimension sociale du tra-
vail, a 'importance d’'une bonne ambiance de tlagiie relations de qualité avec
les collegues et la hiérarchie. Le groupe de ttales personnes que I'on croise au
quotidien et celles avec lesquelles on travailfeativement apparaissent plus im-
portants que I'appartenance a un groupe professianna un collectif abstrait. Les
transformations dans le rapport au travail, congoment a I'expansion des nouvelles
formes d’organisation du travail (NFOT), ont cortdaide nouvelles maniéres de
créer des « nous » dans le travail. Cette évolwtiorapport au collectif est liée a la
fois a la complexité des parcours d'intégrationjsnaassi a I'attitude proactive face
a la mobilité de la part de salariés en rechercheedmeilleure complémentarité
entre leurs attentes a I'égard du travail et l@ffestionnaire. Dans son étude actua-
lisée des modeles d'identité professionnelle, RénBainsaulieu et ses collegues
(2007) démontrent également le déclin des moddlesntitaires fusionnels et
I'expansion de modeles dans lesquels le mode dliatidn est davantage déterminé
par les interactions dans le travail que par léerég

Des attentes fortes qui se heurtent au marché du
travail et de I'emploi

Le rapport au travail et la signification accordgetravail sont fagonnés par une
expérience spécifique du marché du travail et emploi : la maniére et la facilité
avec laquelle les individus ont eu, ou n'ont pasamees a un emploi, le sentiment
de sécurité dans cet emploi, la place de l'indivadutravail, le role des hiérarchies,
les maniéeres de travailler et d’étre évalué, lemagsances et les aptitudes valori-
sées, la capacité de négociation, etc. Ces expésesont indissociables de caracté-
ristiques individuelles, en particulier le genrelatcatégorie socioprofessionnelle,
mais sont aussi fortement liées a I'age, dans kuneeou celui-ci implique des types
de confrontation bien différents aux réalités dvail et de I'emploi. Le sens donné
au travail et I'engagement des individus dansdedil sont intrinsequement liés aux
expériences singulieres d’'un monde du travail etatimn qui a fondamentalement
modifié les conditions de travail et la structurerdarché du travail. Le développe-
ment des NFOT s’est accompagné de la mise en plaadispositifs arrimés a la
transformation des attentes a I'’égard du travaihgpalement la montée des at-
tentes expressives. Ces dispositifs n‘'ont néanm@psndu que trés partiellement
aux besoins de réalisation de soi qui continugdtté soutenus par la croissance des



63

niveaux d’éducation et l'arrivée massive et duratds femmes sur le marché du
travail. Les NFOT ont de ce fait généré de nousgeliactures dans le travail, a la
fois par rapport au statut dans I'emploi, mais a@ss fonction des possibilités
d’épanouissement.

Conclusion

Le travail est devenu plus diversifié et est aujdwi I'objet d’attentes élevées, a
différents niveaux — instrumental, social, symbedéig- qui ne se substituent pas I'un
a l'autre. Dans les sociétés postindustriellegrdeail et les identités restent forte-
ment liés, malgré une distance progressive vissadui travail (si I'on considére le
travail comme une valeur en soi). Il reste un mnssntégrateur social, mais il n'a
plus une valeur hégémonique. Il contribue a la taoson des identités, mais dans
une conception plus polycentrique de I'existenced@utres valeurs (comme la fa-
mille) jouent un réle similaire. Mais si d’'un cétés attentes de réalisation de soi au
travail n'ont jamais été aussi fortes, de l'autess, entreprises, qui ont le plus sou-
vent accompagné, voire suscité ces attentes, ngasrcapables de les satisfaire et,
aujourd’hui, le développement des attentes indiigs et celui du systéme socio-
productif sont en partie contradictoires.
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Droit au revenu et droit au travail.
Enseignements du débat sur
I'allocation universelle

Yannick VANDERBORGHT!

Lorsqu’il est question d’instituer un hypothétigdmit inconditionnel au revenu,
souvent appelé « allocation universelle » dansdeda francophone, il est presque
impossible de ne pas traiter de la question condexxe droit au travail », ou plus
globalement de celle de I'accés a une activitéadeeient valorisée. L'abondante lit-
térature scientifique publiée sur ce sujet en tgmoisuffisamment (Widerquist et al,
2013). Cet article vise a clarifier brievement quels-uns des enjeux centraux de
cette discussion, en montrant pourquoi il importeng pas s'arréter a une simple
opposition des deux termes. En effet, il n'estgeadu que I'octroi d’'un droit au re-
venu soit précisément I'une des conditions préakahil la mise en ceuvre effective
d’un véritable droit au travail.

Allocation universelle et revenu minimum

L’idée d'un «droit au revenu » n'est évidemmens pauve. Elle a présidé a la
naissance des premiers dispositifs d’assistandalspd’abord mis en ceuvre au ni-
veau local, puis progressivement garantis pamistainces nationales dans la grande
majorité des pays européens. Ces dispositifs aléniablement contribué a ac-
croitre la sécurité économique, et constituent Bas d’indispensables outils de
lutte contre la pauvreté.

La proposition d’instaurer un droit inconditionn&li revenu s’inscrit dans une
perspective semblable, puisqu'il est égalementtépres’un revenu en espéces, en
principe financé par I'imp6t, et versé sur une basguliere. Mais elle doit néan-
moins en étre distinguée pour au moins trois rais@m premier lieu, I'allocation

! Chaire Hoover d'éthique économique et socialenstitut des sciences du travail (UCL) et Uni-

versité Saint-Louis, Bruxelles. L'auteur est assa@ai projet Sostenibilidad economica del Estado
de bienestar en Espafa: Nuevas estrategias deifioam de las politicas sociales (Ministerio de

Economia y Competitividad. Gobierno de Espafia [DIBER223543]). Cet article est en partie basé
sur Vanderborght, 2013.
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universelle serait strictement individuelle, algtge les minima sociaux convention-
nels sont attribués en tenant compte de la composiu ménage. Ensuite, comme
l'indique I'expression francaise choisie pour lasid@er, elle serait accordée sur
base universelle, c’est-a-dire sans contr6le deotgses. Riches et pauvres la per-
¢oivent, quel que soit leur niveau de revenu, atprs les minima sociaux conven-
tionnels sont bien sdr ciblés vers les plus pauvfesisiemement, elle serait attri-
buée sans aucune exigence de contrepartie, qumtda disponibilité au travail ou
I'obligation de signer un éventuel contrat d’intégmn sociale, souvent prévues par
la Iégislation.

Ces trois différences ici esquissées indiquent biéane fois mise en ceuvre, une
telle mesure représenterait une transformation taotislle des politiques
d’inclusion sociale. Il faut toutefois insister darfait que cette triple inconditionna-
lité n'est pas totalement révolutionnaire. Plussepays européens connaissent déja
des systemes universels d'allocations familialespension de base et de soins de
santé, souvent anciens et extrémement populaires.

Le droit au revenu contre le droit au travail ?

Parmi ceux qui débattent des meilleures fagonsadengir la sécurité économique,
I'allocation universelle est source de divisionrtgallierement a gauche. Alors que
les uns, minoritaires, la présentent comme le pmifminant de la longue conquéte
des droits sociaux, les autres la stigmatisent ceraymptéme d’un ultime renon-
cement. Spécialement pour ceux qu'on qualifie snude « travaillistes », le travail
demeure (ou doit demeurer) une valeur centrale,sonece de sécurité, mais aussi
un lieu de lutte, d'intégration, et de reconnaissarOn soupconne alors les défen-
seurs de l'allocation universelle de ne pas premdresérieux cette « centralité du
travail », de ne pas suffisamment réfléchir auaitdw travail » en se focalisant trop
exclusivement sur le droit au revenu. Ce reprocést igue trés partiellement fondé,
pour au moins deux raisons.

Il faut d’abord admettre, faisant écho aux réflesicde Bernard Friot — qu’on
pourrait présenter comme I'un des auteurs majeursadirant travailliste franco-
phone — que seul le travail produit de la valewnéenique (Friot, 2011 ; Friot,
2012). Si linstauration d’'un droit inconditionnali revenu était suivie d'un retrait
massif du marché du travail, il serait donc impalssde financer I'allocation uni-
verselle, qui s’autodétruirait. Pourtant, si cewx igpsistent sur la centralité du tra-
vail et son importance comme source de reconnaissswciale ont raison, s'il est
vrai que les avantages non financiers de I'empot au moins aussi importants que
sa dimension strictement pécuniaire, alors on cempipourquoi cette inquiétude
est non fondée. Ce qu'il faut anticiper, nous dides défenseurs de I'allocation



67

universelle, ce n'est pas un retrait massif du lm&u travail, mais sans doute une
redéfinition de I'équilibre entre emploi et loisat une probable croissance des acti-
vités autonomes non directement productives. Qlest premiére fagon de com-
prendre pourquoi l'introduction d’'un droit au reven’est pas incompatible avec la
défense du droit au travail.

La deuxieme fagon de répondre a la gauche trastailie veut toutefois plus ambi-
tieuse, et mérite un plus long développement. edlesiste a souligner le fait que la
seule facon de réaliser le droit au travail comsiptécisément et paradoxalement, a
garantir le droit au revenu. Ce dernier ne sei@styne alternative résignée au plein-
emploi, mais une stratégie pour l'atteindre. Comimixpliquer ? Les dispositifs
d’assistance conventionnels, comme tous les pragemctiblés, tendent a creuser
un véritable piége de I'inactivité en pénalisarst peersonnes qui parviennent a trou-
ver un emploi peu rémunéré. Les gains obtenus Enfivis plus qu’annulés par la
réduction correspondante ou le retrait total daodfert, qui implique des taux mar-
ginaux d’imposition implicites proches de (voirgstieurs &) 100%.

Divers pays européens ont déja tenu compte deffeetpervers des dispositifs ci-
blés dans leurs réformes des politiques d’assistaDa a mis en place des méca-
nismes dits « d'intéressement », ou « d’exonéragmsioprofessionnelle », qui per-
mettent aux bénéficiaires de cumuler une partidede allocation avec un revenu
issu d’'une activité professionnelle (De Vil & Vanebhelen, 2011). Ce fut, par
exemple, I'une des dimensions centrales de la m&fodu « Revenu Minimum
d’Insertion » (RMI) francais, transformé en 200%eRevenu de Solidarité Active »
(RSA). Cette nouvelle politique vise explicitem@énpermettre aux bénéficiaires de
conserver une partie du revenu minimum lors decéaa I'emploi.

En réalité, de tels mécanismes rapprochent lesositis d'assistance de
l'allocation universelle, en tout cas de sa versioimpdt négatif » (Friedman,
1968). Cependant, ils conservent des défauts riéoinds : trés complexes et donc
mal connus et mal anticipés, ils sont bien souegalement limités dans le temps,
ce qui ne fait que reporter le probléme de la leailssrevenu consécutive a I'acces a
I'emploi. De plus, leur caractére ciblé — donc nomversel — génére d'injustifiables
inégalités sur le marché du travail : pour un mé&alaire horaire, un travailleur an-
térieurement bénéficiaire du revenu minimum jotitndcomplément de rémunéra-
tion qui n’est pas accessible a son collegue g$tnpas étonnant que les premiers bi-
lans dressés suite a la mise en ceuvre du RSA fsamgaettent en avant des
dysfonctionnements importants : « complexité dpak#if », mode de versement et
de calcul «incompréhensible », «tracasseries radmatives », «ruptures
d’accompagnement », €tc.

2 De lourds dysfonctionnements pénalisent les béiaéfes du RSA (2020Le Monde 17-18 oc-
tobre.
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L'allocation universelle, quant a elle, permettégalement d’encourager I'accés a
I'emploi, méme faiblement payé, peu productif otegnps partiel, parce qu'elle
améliore durablement le revenu net par rapporteasitmation d’inactivité. Abstrac-
tion faite des mécanismes de récupération ex @odtimpot, elle est intégralement
conservée, en toutes circonstances. Mais son éagamiversel I'éloigne des dispo-
sitifs décrits ci-dessus : elle pourrait étre adéena un subside a I'emploi stable et
permanent, accessible a tous, quel qu'ait étérdeopes antérieur. Elle évite donc la
création d'inégalités de rémunérations dans ledeaBéchelle des salaires, tout en
étant beaucoup plus transparente dans son atbrbu@ontrairement aux appa-
rences, l'allocation universelle peut donc parfaig@at s’'inscrire dans une stratégie
« d’inclusion active ».

Aux yeux des sceptiques, ce deuxieme argument s&w doute pas totalement
convaincant. En effet, il revient a dire que leidaw revenu permet de subsidier les
postes les moins qualifiés, les emplois peu rémasmédesbad jobs Malgré leurs
bonnes intentions affichées, les défenseurs dedaion universelle s’inscriraient
donc dans une logique de dégradation des condilengmunération et, plus lar-
gement, de travail.

Difficile de ne pas reconnaitre qu'il y a la ungug, qui doit étre pris en compte,
et qui impose de réfléchir a la pérennité d’autngzanismes de protection des tra-
vailleurs, que ce soit via la représentation ctifecou les normes salariales. Ce-
pendant, il faut également insister sur le fait gukuniversalité de la mesure en fait
un efficace subside a I'emploi peu rentable (ersemms économique immédiat), son
inconditionnalité devrait toutefois I'empécher @adétionner comme subvention aux
emplois dégradants. En effet, 'absence d’exigaeteeontrepartie confére aux plus
faibles un pouvoir de négociation leur permettantefuser des emplois abrutissants
qui ne leur apportent ni formation ni perspectigd&ssenir. En ce sens, on peut anti-
ciper que l'institution d’'un droit au revenu devrpermettre de rééquilibrer le rap-
port de force entre capital et travail, au profitakrnier.
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Une conception plus large du travail

Comme cela a été évoqué plus haut, l'inconditiaténalu droit au revenu devrait
permettre de refuser les emplois dégradants, noaisqit aussi faciliter la réduction
généralisée du temps de travail. Si le montantaledation universelle est suffi-
sant, il sera méme possible de se consacrer engétefut-ce pour un temps limité,
a des activités non directement productives (oumarchandes au sens strict). Que
ce développement probable soit positif ne fait gagloute. Il est en effet évident
que si seul le travail crée de la valeur économitpi&ravail rémunéré sur le « mar-
ché de 'emploi » ne constitue certainement paelde forme de contribution socia-
lement utile. De multiples activités méritent aid&tre encouragées, a commencer
par ce que les économistes appellent le travaproductif » de soins aux personnes
dépendantes (enfants et personnes agées en partienlkcore trop mal réparti entre
hommes et femmes, ou encore les activités artesiqu

La déconnexion entre sécurité économique d’une partontribution productive
de l'autre, rend donc plus aisé I'exercice d'atéigsiautonomes, dont nous définis-
sons nous-mémes la finalité, par opposition auixiges hétéronomes, dont la finali-
té nous est imposée par autrui, un employeur oactinnnaire par exemple. C'est
évidemment cette intuition, qui fait correspondreng diminution du temps de tra-
vail dans la sphére productive I'augmentation dupe passé aux activités auto-
nomes, qui explique le ralliement d’'une personéatidmme André Gorz a l'idée
d’allocation universelle (Gorz, 1997). Le fait dargntir a chacun un tel droit au re-
venu, sans conditions, est donc une maniére d&ggdls chances de pouvoir jouir
d’'une liberté individuelle plus étendue, qui perrdet poursuivre un projet de vie
dont la définition nous appartient (Van Parijs, 20@rnsperger et Johnson, 2011).

Si l'allocation universelle est un subside a I'eaigaiblement rémunéré, elle peut
donc aussi étre considérée comme un subside aebafarmes d’activités non di-
rectement valorisées par le marché, en ce comgwiadtivités de formation visant a
améliorer... 'employabilité.

Une prime a la paresse ?

Etant donné le caractére radicalement inconditibdnenouveau droit au revenu,
rien n'empéche toutefois qu’une personne puissé&dedécle jouir de son indépen-
dance financiere et du temps de loisir libéré esspat ses journées a surfer sur les
plages de Malibu (Van Parijs, 1991). Afin d'éviter type de comportements « pa-
rasites » (Van Donselaar, 2009) et inciter chacyrardiciper au bien commun en
remplissant son obligation de réciprocité, il papaissible — souhaitable, selon cer-
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tains — de transiger sur le caractére radicalenmeonditionnel de I'allocation uni-
verselle, sans pour autant retomber dans les sales dispositifs d’assistance clas-
sique. C’est dans cette perspective qu'est sou&heindue I'idée d'un « revenu de
participation », initialement proposée par I'écomgtm britannique Anthony Atkin-
son (Atkinson, 1996 ; Vanderborght et Van Pari30D).

L'idée parait simple. Plutét que d'octroyer a chaawne allocation sans condi-
tions, pourquoi ne pas verser un revenu a celleg@t qui exercent vraiment une
activité reconnue comme socialement utile ? Ceveme de participation », a condi-
tionnalité faible, rendrait possible une valorisatdes activités autonomes, sans of-
frir comme l'allocation universelle une prime dplaresse. Atkinson définit ainsi une
série d'occupations qui donneraient droit a l'adition, en dressant une liste qui
comprend notamment l'aide aux personnes dépendaldesecherche active
d’emploi, la formation, ou les « formes reconnueiivité bénévole ». S'il estime
gue ce revenu de participation doit également\@&reé aux travailleurs eux-mémes,
il insiste surtout sur le fait que, par contrastecales dispositifs conventionnels, une
telle mesure permettra aux individus « de sortitadgphére de I'emploi formel pour
une période significative de leur vie, ce qui Ifpermettra] de développer un style
de vie différent » (Atkinson, 1998 : 147).

Cette proposition, en apparence séduisante, ddiftms étre traitée avec circons-
pection. On insistera ici brievement sur deux dijes.

Tout d’abord, si du moins le montant de l'indemnitét significatif — afin de
rendre véritablement possible I'exercice d'actiwittitonomes — il est évident qu’un
dispositif de contrble approprié devra étre migpkte. Les pouvoirs publics auront
a préciser la nature et 'ampleur des activitésdquinent droit au revenu de partici-
pation, en vérifiant rigoureusement si ces activiéént bien effectuées. Tout comme
dans le cas d’un dispositif classique d’assistanes,contrles seront complexes et
colteux, ouvrant la voie a l'arbitraire adminisfrat au risque de non-recours a la
prestation, spécialement chez les plus faibles.

En second lieu, la question des critéres qui peemetle distinguer I'activité « so-
cialement utile » de celle qui doit étre considécéenme « inutile » mérite d'étre
posée. Une délimitation non arbitraire est-ellesgme ? Celui qui s’'investit dans les
activités d’'un club de natation aura-t-il accésafidcation au méme titre que celui
qui s’engage dans une organisation de défenserdis de 'homme ? Plus les cri-
teres seront stricts, plus on risque de limitevdesement de l'allocation a ceux qui
disposent du capital culturel ou social nécessaifamplication active dans les ré-
seaux associatifs. Plus ils seront souples, plusvenu de participation se rappro-
chera dangereusement... de l'allocation universelle.

Chercher a garantir la réciprocité et la contributau bien commun en introdui-
sant une telle conditionnalité semble donc peu pt@uar. En un sens, la nécessité
de circonscrire le périmétre du « socialement wtiladuit une stratégie de nature
profondément paternaliste, qui risque de fonctiormedétriment des plus pauvres.
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Mieux vaut renoncer a celle-ci, en acceptant l'idfi€une mesure telle que
l'allocation universelle permettra de mieux combina double objectif : valorisa-
tion de la participation a de multiples activitéganomes d’une part, accroissement
substantiel de la liberté réelle des plus défagsribautre part.

Conclusion

Garantir le revenu, ce n'est donc pas nécessaitererancer au travail ou, plus
exactement, a I'activité. Que du contraire : erlifaat les transitions, en rendant
plus souples les passages entre divers types gjatons, en ouvrant de nouvelles
opportunités de réalisation personnelle, I'instdarad’un droit inconditionnel au
revenu permettra de réaliser le droit a une aétigiitonome mieux que n’importe
lequel des dispositifs conventionnels existantcefie conception du lien entre tra-
vail et revenu peut étre qualifiée de « libérale’est donc au sens ou elle permet de
mieux approcher 'idéal qui devrait demeurer au rcak la modernité, celui de
I'émancipation individuelle. C'est la fidélité ataeléal qui, sans aucun doute, ras-
semble aujourd’hui encore les nombreux partisar@tiecation universelle.
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Travail et sens de la justice en régime
libéral. Perspectives critiques pour
la réflexion et I'action

Matthieu de NANTEUIL!

Cette contribution propose de renouveler la réfiexsur le travail, en croisant les
acquis de la sociologie du travail avec ceux dmtaologie morale.

La sociologie du travail a, dans I'immense majod&ses réalisations, considéré
que la connaissance sur le travail supposait ugeatipn critique de déconstruction
des structures de domination et/ou de compréhems@ermondes vécus au travail,
sans affronter directement la question de la jesdimciale (pour une synthése, voir
Méda, 1998 ; Lallement, 2007 ; Vatin, 2008). De s6t€, la sociologie morale a eu
du mal a émerger dans le champ sociologique pragredit, en raison de sa dé-
pendance a I'égard de la philosophie politique etade, de son insuffisante dimen-
sion critique, mais aussi de la difficulté de ladifpline sociologique a considérer les
guestions éthiques comme des questions pertindatedépit de I'orientation ini-
tiale de la sociologie francaise impulsée par Deaikh et de travaux conduits par
guelques auteurs importants (Ladriére, 2001 ; Giosd€992), Patrick Pharo (2004)
rappelle que la sociologie a toujours considérguestionnement éthique avec cir-
conspection — et ce, particulierement dans le doenaii travafl

C’est dans ce contexte que la publicatiorDdela Justification. Les économies de
la grandeur par Luc Boltanski et Laurent Thévenot (1991),&qué une étape im-
portante dans I'histoire des relations compliquéeise sociologie du travail et so-
ciologie morale. Pour la premiére fois, des chaicheéminents soulignaient
limportance qu'il y avait, pour la sociologie elfeéme, a comprendre
l'infrastructure éthique des échanges sociaux. ptasisément, ils formulaient une

! Sociologue, professeur & I'Université catholiqeeLsuvain. Directeur du Centre de recherches
interdisciplinaires Démocratie, Institutions, Suttjété (CriDIS), au sein de I'Institut d’Analyseud
Changement dans I'Histoire et les Sociétés Conteaipes (IACCHOS). Egalement membre asso-
cié de la Chaire Hoover d'éthique économique etad®dUCL) et du Groupe de recherches en
Théories Politiques Contemporaines (TEOPOCO - UsitéeNationale de Colombie).

2 patrick Pharo parle & ce propos « d’une éclipsfigue de la sociologie morale en tant que dis-
cipline » depuis sa fondation par Durkheim juscgarésurgence a la fin des années soixante-dix,
« ce qui ne doit pas étre confondu avec une disparide la morale ou de I'éthique dans la re-
cherche sociologique du XXiécle » (Pharo, 2004 : 26). Sur les raisons dapprochement entre

« éthique » et « morale » pour les sciences sagiatér (de Nanteuil, 2012).
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proposition d'interprétation des échanges sociaux|s base d’'une «grammaire
éthique », elle-méme issue d’'une relecture, s&kectinais opérante, des grands
textes de la tradition philosophique. La notion«dgens de la justice » (Boltanski,
1990 ; Boltanski & Thévenot, 1991 ; Nachi, 2006) &gsparue comme une notion
frontiére entre deux approches concurrentes daslice : celle de « sentiment de
justice », largement répandue en psychologie osgénnnelle, mais qui souffre

d'un manque de réflexion normative relative a l&dée justice sociale celle de

« principe de justice », qui provient de la réftexiphilosophique — essentiellement
de la philosophie pratique — mais tend a considiEreréalité sociale comme un

« jardin » dans lequel devraient s’appliquer deacgres définis extérieurement a
elle. Dans cette derniére version, le sens qusugts sociaux attribuent a l'idée de
justice compte moins que cette idée méme

La notion de « sens de la justice » rompt avecteprésupposés. Elle considere
que les principes qui sous-tendent la notion dicisociale, dans la société comme
dans les milieux de travail, sont largement fagsrpe les acteurs en fonction d'une
série de grammaires a leur disposition. Loin deecéd’alternative « juste-injuste »,
elle considére que les sujets agissent a partireddlassification empirique de la jus-
tice, certes inaboutie, mais suffisamment pertegrtur étre prise au sérieux (Na-
chi, 2006 ; Renault, 2004). Elle souligne, en d'esitermes, la pluralité des concep-
tions du juste dans les sociétés contemporainssntale lien avec certains travaux
philosophiques ayant eux-mémes engagé un traviaguer a I'égard de leur propre
tradition (Ricoeur, 1995 ; Walzer, 1997).

S’inscrivant dans la lignée wébérienne, le regamppsé paDe la justification.
Les économies de la grandecontient néanmoins un risque important : celui de
considérer que I'essentiel de la réflexion éthigagte sur le systéme capitaliste, non
sur le travail dont ce systéme entend utiliserpletentialités. Ce faisant, une telle
orientation n'a pas vu a quel point sa conceptiotiqoe du systeme économique
partageait malgré tout I'idée — libérale — selaqukelle le travail ne saurait étre une
catégorie pertinente pour le questionnement éthiRé&rospectivement, la sociolo-
gie du travail trouverait ici de nouveaux argumessfaveur de sa position la plus
répandue.

3 Pour une synthése dans la littérature francophamienotamment EI Akremi, A., Guerrero, S. &
Neveu, J.-P. (2006).

“ La notion de « jardin » est empruntée & Z. Bau(2808 : 49). Bauman en fait un usage spéci-
fique, liée a la conception que la raison instrutalense fait des rapports humains dans la moderni-
té, singuliérement dans le cas de la Solutionéin@bn ceuvre cherche & montrer qu’une simple ré-
ponse de principe aux formes d'extréme violencepdiectée des conditions pratiques permettant
le déploiement du sens moral, ne parvient pas &renat terme a cette situation. Voir également :
Bauman (1978, 1998).

® Pour une définition plus spécifique du travailin®evort, A., Jobert, A., Lallement, M. & Mias,

A. (2012).
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L'objet de cet article est de chercher & sorticdtte difficulté. Pour cela, il pro-
pose une réflexion en plusieurs étapes : dansemipr temps, il évoque brievement
deux tendances contemporaines, qui conduisentwtecces préoccupations ; dans
un deuxieme temps, il s'intéresse aux racines agglies d'un tel évitement, cris-
tallisées dans I'opposition entre Smith et Manansl un troisieme temps, il relate la
maniére dont le champ des théories libérales giestace en est venu, & son tour, a
rejeter le travail hors les murs de la réflexionigue ; dans un quatrieme temps, il
suggere de redéfinir les conditions d’'une éthiqpaade dans le travail, a I'aide d'un
triple scheme normatif (« négocier », « se dévedopp « reconnaitre »). En conclu-
sion, il reprend a son compte la proposition d'ar@olitique de la civilité » formu-
Iée par Etienne Balibar (2010), dont le travaibgidiun des lieux privilégiés.

ESA, RSE : éléments de problématique

Cet article n’est pas le lieu pour balayer I'enskrmies transformations contempo-
raines concernant le statut du travail dans la &ion d’'une normativité éthique.
Faute de mieux, nous souhaiterions indiquer quioleble processus de « contrac-
tualisation » de I'Etat social — a travers la figute I'Etat Social Acif (ESA) (Cas-
siers, Pochet & Vielle 2005) — et de montée en ggité€ de I'entreprise comme
« institution du bien commun » — & travers la Respbilité sociale de I'entreprise
(RSE) (Postel, Cazal, Chavy & Sobel, 2011) — s'agsagne, dans les deux cas,
d’'un évitement de la problématique évoquée ici.

Pour 'ESA, il s'agit de revenir a I'ancienne figudu travail héritée de la tradition
libérale — le travail comme valeur en soi, indémanthent de ses conditions de réa-
lisation. Bien que certains des arguments avaneésorent pas dénués d'intérét,
cette approche revient a interdire a I'expérieneetrdvail toute autre prétention
normative que celle déja incluse dans une tellegotion, attachée a une approche
restrictive de « I'effort » et du « mérite » (dertiuil & Pourtois, 2005a ; de Nan-
teuil, 2012). De son co6té, la RSE fait peser suntteprise un ensemble
d’orientations normatives. Cette démarche a poantage d'exhiber publiguement
les limites du systéme capitaliste — elle souligog « irresponsabilité » quant a la
facon dont il utilise les ressources de I'envirameat naturel et social, lesquelles
sont mises a sa disposition par le biais des unigtits publiques — mais a pour in-
convénient d’aboutir a une justificatianposterioridu systeme lui-méme. Cette jus-
tification n'est pas seulement liée au fait queplies souvent, les théories et pra-
tiques de la RSE s’abstiennent de porter le fetesustructures du capitalisme. Elle
renvoie également au discrédit que la RSE fait pese |'ancienne hiérar-
chie capital-travail au profit d’'une « consultatioorizontale » des parties prenantes,
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ainsi qu'a la sous-estimation des dilemmes éthigersontrés dans les activités or-
dinaires (Salmon, 2007 ; de Nanteuil, 2009b).

Dans ces conditions, il importe de souligner qassdun cas comme dans l'autre,
c’est bien la catégorie fondatrice du « travailub demeure exclue de la réflexion
éthique. A ce constat d’époque, nous voudrionstajoune analyse plus rétrospec-
tive, inspirée de I'anthropologie économique. laseen effet assez naif de penser
gue ces dispositions ne seraient que le fruit dumple « retournement » idéolo-
gique. Elles traduisent, a I'évidence, une infleximajeure des politiques sociales,
dont les effets de déstabilisation profonde desegasociaux issus de I'aprés-guerre
sont patents. Mais I'Etat social qui a accompagri®imation de ces pactes sociaux
n'était pas irréprochable (Palier, 2005 ; Lavill®99 ; Castel, 1995). Bien qu’adossé
a un schéme éthico-politique voyant dans l'inteti@mpublique la pierre d’angle
de la démocratie sociale, il a lui-méme sous-esfi@séconditions de possibilité
d’une éthique sociale dont le travail serait I'issdieux privilégiés. Il importe donc
de préciser le processus interne a la modernitéaatigur cette situation. Sans pré-
tendre étre exhaustif, deux étapes sont a signaler.

Valeur-travail et « forme-valeur » du travail

La premiere remonte a la confrontation entre SmatttMarx et, plus spécifique-
ment, au débat sur la « valeur » du travail (MA@98, 2012). Comme nous avons
eu l'occasion de le montrer par ailleurs, I'idéeegdans la tradition libérale, le tra-
vail « constitue le valorimétre général de toutesehne s’oppose pas, pour Adam
Smith, au fait que celui-ci constitue une coquiliee qui recoit sa valeur effective
de I'échange sur le marché. De maniére plus prosaig travail est subordonné a
'échange, dans le cadre d'une théorie généraldadealeur, qui fait reposer
'autonomie humaine sur lintérét privé et sa cepfrtie juridique — le contrat »
(de Nanteuil & Pourtois, 2005b).

Louis Dumont apporte sur cette question une p@etidéterminante :

« Il est clair que le travail et I'échange pris @mble sont au centre de la théorie
d’A. Smith. [...] Mais ce dernier a préféré sa seanéfinition de la valeur, la
définition a travers I'échange, parce que, de sntmle vue justement fondé sur
I'observation des transactions, il était nécessd@econsidérer I'échange pour
mettre en évidence I'équivalent de ce qui serdua-palue de Marx [a savoir, le
gain monétaire et le surcroit de richesse]. C’eteqaréoccupation qui a dicté
I'identification entre une quantité de travail daupart, et un salaire — soit la
valeur d’un travail — d’autre part. Mais il fautmarquer que cette identification
n'a été possible que parce qu’A. Smith confondedimment ces deux sortes de
choses. De cette confusion entre le travail comatew et la valeur du travail



77

témoignent d’autres passages [de son ceuvre]. [..i} Mi@rs, A. Smith lui-
méme a-t-il vraiment une théorie de la valeur-tiid®®ien qu’'un passage dise le
contraire, la réponse finale est: non » (Dumo®B5L: 118-122, souligné par
nous).

Prenant acte de cette impasse, Marx élabore urwighde la valeur, qui ne
cherche pas tant a assigner une autre valeur \aailtop’a déconstruire la « forme-
valeur » du travail, c’est-a-dire 'ensemble degragions idéologiques conduisant a
dissoudre le travail — lieu anthropologique d’exgéce de soi et du monde, a ses
yeux — dans la catégorie de la « valeurGomme le montre Richard Sobel, cette
critique générale de la valeur explique assez taege la réticence du marxisme a
'égard du « réformisme » et, plus largement, gdté de transformations politiques
qui ne chercheraient pas a déconstruire ce quemgss a une violence anthropolo-
gique. L’enjeu est bien celui de l'invention d'useciété — la société communiste —
caractérisée, a son étage supérieur, par « ungélibpen économique, la liberté
d’expression des potentialités de la praxis humai(®obel, 2012 : 462).

De son c6té, Etienne Balibar souligne que la qoeste la « forme-valeur » ren-
voie a la constitution d’'un « équivalent généraliséeposant a son tour sur les fi-
gures du « contrat » et du « fétichisme » (Balit2¥]11). La « forme-valeur » est
pour Marx une abstraction réelle : elle transfotenéravail vivant en une catégorie
abstraite, tout en occultant le processus qui sen-une telle opération (sur le su-
jet, voir : Vincent, 1987 ; de Nanteuil, 2009a ;sktme, 1993). Le paradigme de la
circulation généralisée, d’essence « contractueltievient alors le paradigme de ré-

® On peut tenter de circonscrire la déconstructianxienne de la « forme-valeur » & travers le rai-
sonnement suivant : (i) la formation de la valeurtidvail a travers I'échange conduit a scinder le
processus de valorisation du travail, en dissod@ntleur d'échange (« la valeur d'échange appa-
rait d'abord comme le rapport quantitatif, commeraportion dans laquelle des valeurs d'usage
d'espéces différentes s'échangent I'une conttteel'au— Bidet, 1999, p. 1195) de la valeur d'usage
(« par valeur d'usage, il faut entendre toute clpoésentant une utilité socialement reconnue, toute
chose qui, par ses propriétés, satisfait des be$nimains de n'importe quelle espéce » — ibid., p.
1194) ; (ii) le travail incorporé dans le processiescréation de valeur d'échange apparait alors
comme un travail abstrait, c'est-a-dire un tragtéthché de ses conditions effectives de réalisation
(iii) une telle disposition contribue a la genesetdhvail-marchandise, c'est-a-dire a l'achat et la
vente de ce qui n'est plus un travail (au sens iakune condition de possibilité de I'humanisa-
tion du monde) mais une force de travail (le trhdans son expression aliénée, source de l'inhu-
manité moderne). Nous sommes ici au centre de eedgs ledManuscrits de 1844 Marx nomme
lui-méme le travail aliéné ; (iv) cette approchenpet de réduire le travail a I'état de dépense-orga
nigue, dont la rétribution peut désormais s'étalifonction des conditions nécessaires a sa seule
reproduction ; (v) I'ensemble de cette architecageristallise a son tour dans la forme-monnaie,
c'est-a-dire dans la constitution d'un équivaleatémel généralisé, qui organise la circulatioréind
finie des marchandises et des hommes, en occldtagtlité de rapports sociaux fondés sur I'ex-
ploitation. Loin d'une hypothétique « valeur duvih », articulée a la question du mérite ou du
démérite, c'est la « forme-valeur » du travail egti pour Marx, au centre de l'idéologie capii@lis
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férence, interdisant tout aménagement propre. lkt® circulation déploie égale-
ment sa propre « mystique », au sens ou elle darlae« chose », a la « marchan-
dise », le pouvoir de faire croire en ses facudté®créatrices. Comme le précise
Balibar, en faisant référence aux travaux de MoRbstone : ceci n’a pas pour seule
conséquence « le fétichisme de la marchandise dardent, mais [celui du] travail
lui-méme (du travail en tant que marchandise), rguiplit [dans I'économie poli-
tique] une fonction de dissolution et une fonctdmconfirmation des apparences »
(Balibar, 2011 : 327, souligné par nous).

Cette présentation succincte permet de rappeldistymétrie radicale entre ces
deux lectures du travail, non seulement sur le dlaontenu, mais sur celui de la
profondeur analytique. Le prix a payer de la cuéigmarxienne s’est néanmoins
avéré tres lourd : il a consisté a priver le modddravail de toute réflexion éthique
autonome, celle-ci étant «investie » par une dardénation qui en interdirait
I'émergence méme. Ce défaut de prise en chargeua eontre-effet, dont les pro-
longements théoriques se sont avérés redoutablesnoment ou il agissait au nom
de la libération des travailleurs, le marxisme odixe ade factg privé ceux dont il
entendait défendre le sort du statut de sujet é¢higapables d'étayer leurs revendi-
cations sur une argumentation prdptdéme si cette difficulté a été partiellement
résolue par la construction de I'Etat social —guédle Durkheim, faut-il le rappeler,
avait assigné une fonction explicitement moral-relation entre travail et sens de
la justice s’est, dans la famille progressiste goariginairement autour de cette dif-
ficulté.

Sens de la justice en régime libéral

On comprend mieux, dans ce contexte, la naturaudces rencontré par les théo-
ries de la justice émanant du renouveau de lasgplaie politique et morale, en par-
ticulier avec la parution déheory of JusticéRawls, 1987 [1971]), puis deheorie
des Kommunikativen Handelrfslabermas, 1987 [1981]). Sans chercher a entrer
dans le dédale des critiques ayant suivi la parnudsces deux ceuvres séminales, on
soulignera le fait que chacune a contribué a maedgiibstantiellement le regard por-
té sur le questionnement éthique. Comme le soulRpleEar (2006), ce regard est
appelé a s’émanciper définitivement de sa dépemrdaritégard des registres poli-

" C’est un point qu'a également fait ressortir Balilorsque, travaillant sur les contradictions in-
ternes a la pensée de Marx, il rappelle que I'éiipation des ouvriers ne peut étre que le fait des
ouvriers eux-mémes (Balibar, 2011 : 315-342).
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tique et /Jou économique pour se constituer en cremafytique autonome. Pour au-
tant, il ne s’agit nullement de revenir au débaéaeur.

Tandis que Rawls oppose a la tradition utilitariste déontologisme inspiré de
Kant, Habermas engage une mise a distance sévénartisme, opposant au travail
productif les ressources sémantiques et normativelsngage argumenté. Issus de
deux traditions relativement éloignées I'une detta (la philosophie analytique an-
glosaxonne vs. la théorie critique de I'Ecole darfefort), ces deux auteurs ont ce-
pendant en commun d’avoir élaboré une architectorenative de grande ampleur.
Dans un cas, celle-ci vise a proposer une hiémrdtiprincipes de justice en vue
d’améliorer la situation des plus vulnérables danespect des libertés de base et de
la régle d’équitéfairness ; dans l'autre, elle entend souligner, face arigpondé-
rance de I'argent et du pouvoir, le potentiel d'@aipation de la société civile, a la
condition que cette société s’organise comme espabkc de discussion et, pour
cela, se plie aux regles de I'échange intersulbjedénté vers I'entente.

Cette équivalence apparente des deux ceuvres npadoitacher des divergences
profondes, en particulier quant au rapport qu'elefretiennent avec les sciences
sociales. Toutefois, cette divergence se met enessar fond d'une option com-
mune a I'égard du travail : celle consistant a étee dernier un role spécifique sur
le plan de la normativité éthique (de Nanteuil, 201 e travail n'est pas ignoré
comme tel, mais exclu de la scéne normative.

Fidéle a la famille libérale, Rawls fait reposemisemble de son édifice sur les li-
bertés de base, qui constituent le socle de lecgusbciale en régime libéral. Nous
ne discuterons pas ici de la liste des libertégéges, si de la sous-estimation de la
genése historique qui en commande la formation (Rai®93, 1995). Il importe
davantage de rappeler que cette construction ajigple se nourrit d’'une conception
du travail dans laquelle celui-ci demeure assugetsi rationalité économique en vi-
gueur : il est, en d’autres termes, congu commsimple rouage au service des fi-
nalités de l'entreprise. La structure des rappasdsiaux de production est en
quelque sorte « effacée » au profit d’'une analysk, mais insuffisante, de la struc-
ture de I'échange, rejoignant ainsi la facon doouik Dumont désignait, dés
I'origine de I'économie politique, le propre dudialisme.

A cela s’ajoute un point important. Si les claudesjustice sociale avancées par
Rawls ont pour vocation de placer le marché soumidrainte de I'éthique — ou-
vrant par la méme un vaste champ de recherchgmréoulier quant aux politiques
publiques —, le fait d’avoir retiré au travail teuspécificité normative rend quasi-
ment impossible I'application de sa théasie seindes organisations de production.
Dans cette perspective, le statut des plus vulfggable plus souvent, les « moins
qualifiés » — est structurellement réglé par lagt@intes de la division du travail, au
point qu’aucun changement organisationnel ne seeblmesure de modifier subs-
tantiellement leur condition (Wuhl, 2002). Ce quawis ne voit pas — et qu’un au-
teur comme Walzer a bien souligné — est que céfteuté n’autorise nullement le
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geste analytique consistant a priver le travailnthindre statut normatif : cela re-
viendrait, en pratique, a donner un blanc-seing afmmes diverses
d’« exploitation » de la main d’'ceuvre, que l'onade par la le processus écono-
mique lui-méme (« I'extraction du surtravail nommnéré ») ou sa structuration po-
litique, sous la forme de I'abus de pouvoir (Arngee, 2005).

Pour Walzer (1997 : 235-259), il importe au com&al'éviter le cumul des inéga-
lités, en dissociant la sphére de I'argent de salle pouvoir et de la qualificatiin
Un tel constat conduit & mettre en cause une oertzdnception de la justice — la
conception rawlsienne, pour faire vite —, non ladgu’il faudrait exclure le travail
du champ des théories de la justice sociale.

Le paradoxe de la philosophie habermassienne esti@jn d’ « effacer » la ques-
tion du travail, elle théorise I'opposition frorgaéntre la sphére du travail et celle de
I'échange intercompréhensif (Habermas, 1986, 198&{te approche est néanmoins
celle qui a le moins résisté a I'observation s@gaue, au point que plusieurs cher-
cheurs de premier plan (Dejours, 2009 ; Zarifidd9@) ont été amenés a reconnaitre
leur dette a I'égard d’'Habermas, tout en conted@mtonditions épistémologiques
posées par ce dernier a sa propre théorie. MérfielldifI'exigence d’'une parole au
et sur le travail (Grosjean et Lacoste, 1999)'aatdes acquis les plus importants de
la sociologie du travail, la recherche empiriquerast ici d’aiguillon a des lignes de
démarcation théoriques trop abstraites. Sans cquescberches aient été portées par
une intention explicite — selon laquelle ils fouaiént par eux-mémes les conditions
d’'une relégitimation de la question éthique —,dilssrent néanmoins une voie pro-
pice permettant d’approfondir la réflexion a cestu;j

Propositions pour une « grammaire éthique » de la
rationalisation

Nous avons déja eu l'occasion d’ébaucher une egaaphie » des éthiques sus-
ceptibles de s’appliquer au monde du travail, daurme de schémes normatifs
(de Nanteuil 2012, 2011). Ces schéemes ne doivesitéu® compris comme de
simples « mots d'ordre », qu'il suffirait de mob#r en vue de se sortir de situations
difficiles. Pour en saisir le sens, il importe és Hécrire comme désdices gram-
maticaux autrement dit comme les révélateurs d’'une ségiggm@mmaires dispo-
nibles, dont les acteurs-sujets évoquent la présdans les milieux du travail sans

8 Sur la facon dont le diagnostic de M. Walzer s & emplois pénibles » peut s'appliquer au
monde du travail, voir (de Nanteuil, Cnop, 2006).
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en saisir nécessairement ni la cohérence ni lspuce axiologique (Genard, 1999 ;
Berger, 2012).

Par « grammaire éthique », on entend la maniéreldmens de la justice est a la
fois contenu dans les pratiques de travail et enashele d’une clarification norma-
tive. Cette notion s'inspire directement de cele«dsens de la justice », évoquée
plus haut a propos des travaux de Luc Botanskiaetdnt Thévenot (1991). Elle a
été complétée par les travaux d’Emmanuel Reynaadsn livre important, celui-
ci considére que I'expérience de l'injustice dispalun « potentiel cognitif », qui
« reléve tout a la fois d’une conscience réflexigun retour du sujet sur ses at-
tentes non satisfaites) et d’'une herméneutique rifaipa (d’'une interprétation de la
non satisfaction de ces attentes comme du prirfaipant I'injustice de la situation,
sans que ces attentes soient pour autant poséesiapmme des principes de jus-
tice) » (Renault, 2004 : 98). Au-dela des forcefaidtlesses de I'éthique de la dis-
cussion, assez largement répertoriées par ladlittés, ces schémes sont au nombre
de trois : « négocier », « se développer », « neaire 3.

1. Sans revenir en détail sur le modéle Besnomies de la grandeusn rap-
pellera que le terme de « justification » assigtiéthique une fonction particuliére,
celle de garantir la Iégitimité des choix, y corspau sein des appareils de domina-
tion fondés sur l'autorité rationnelle-légale. Eaudres termes, tout acte finalisé par
un but repose a leurs yeux sur un ensemble déigasittns, dont il importe de stabi-
liser la pluralité a travers une « éthique du camps », permettant la coexistence
de « plusieurs Cités » (Nachi, 2011, 2001). Cetter@ache revient, en pratique, a
fournir les conditions d’'une grammaire de la négtigh. Cette grammaire n’'est pas
pour autant I'émanation directe de l'intentionra@lites acteurs : elle exprime la fa-
con dont ceux-ci se réapproprient des significatidisponibles, l1éguées par des
« conceptions du juste » héritées de I'histoirac® sous le registre de la légitimité,
I'éthique est donc, en méme temps, décrite comnrédeltat d’'une sédimentation
historique, dans laquelle se forme une « subjdétivi

2. C’est pourtant la que ce schéme normatif appeoaime le plus lacunaire.
Non seulement en raison du fait que I'ordre lexiap@ique qu'il présuppose n’est
pas trés éloigné de l'ordre rawlsien — appelantglegment les mémes critiques —,
mais parce qu’il n'aborde pas « le probléme deta&tion du sujet éthique dans les
univers de travail » (de Nanteuil, 2011 : 261)tié® il y a longtemps a travers le
théme du « développement social d’entreprise snéaalieu, 1987, 1992), la notion
« développement » ouvre une voie propice pour tetgesurmonter cette difficulté.
Théorisée par Amartya Sen (1999, 2000, 2005),addtmutit au concept de « capaci-
té », qui vise a maintenir I'norizon de la libedémme puissance d’action indivi-

° La mise & jour de ces différents schémes repasensuenquéte, engagée de longue date, relative
aux conditions d’application de certains acquidadphilosophie politique et morale au monde du
travail. Sur le sujet, voir notamment (de Nante2@l12 ; de Nanteuil, 2011).
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duelle, mais en s'’intéressant a l'idée de libeffécéve. Il s'agit de faire en sorte
que les personnes et les groupes soient en me'siser de leurs libertés en ayant
les moyens structurels d'y accéder. Critique irgeanla tradition libérale, Sen fait
porter son exigence grammaticale sur les structswegles, chargées de convertir
des libertés formelles en libertés réelles. Le mneawljectif y est donc abordé sous la
forme d’une « structure de conversion ». Mais lajesttivité y subit également une
transformation majeure. Redéfinie comme puissareeudlisation, elle s’organise
a travers un double mouvement d’engagement dameihele (pour y construire des
droits, élargir la « base » des conversions pasjibét d’exigence vis-a-vis du
monde (faire en sorte que ce monde accroisse iwHentnt les conditions de la li-
berté). On comprend que les applications dans laedmalu travail soient nom-
breuses, notamment dans le champ de la formatewmtuties, de la gestion des car-
rieres ou de la négociation collective (De Munck Z&mmermann, 2008 ; De
Munck, Didry, Ferreras & Jobert, 2012).

3. Mais de quel sujet parle-ton ? Chez Sen, let sigmeure pensé de fagon
non critique, sous la forme d'une continuité, sirbane unité d'action. C'est la
gu'intervient un troisieme schéme normatif, autalur concept de «reconnais-
sance ». Issu du travail de relecture critiqueadeHilosophie habermassienne par
Axel Honneth, il vise a poser le probléme des ctima intersubjectives nécessaires
a I'existence du sujet lui-méme. La phrase de Htimre la reconnaissance précede
la connaissance » — ne doit pas seulement étrergammmme un prérequis €go-
centrique, mais comme une disposition a partiradgielle élaborer une théorie cri-
tique de la société. La violence anthropologiquegérée plus haut, que Honneth
nomme également « réification », se situe poudauis « I'oubli » de la trame rela-
tionnelle de la vie quotidienie Que serait en effet un sujet connaissant... mis au
ban du monde ? C'est dans la mise a jour des fodmesésestime, qui corrompent
la vie éthique, que se situe I'enjeu de la nornitgtiv

Les conditions d’application de sa théorie au modddravail sont nombreuses,
méme si toutes ne sont pas satisfaisdhtési-dela des problémes que posent des
demandes de reconnaissance toujours plus accnudsi @prochera de ne pas ré-
soudre entierement les problémes qu'il pose : fidida la reconnaissance le vecteur
d’'un « rapport positif & soi », il ne va pas autbdel 'une de ses idées maitresses,
celle d'une formation conflictuelle du sujet, serlan social ou psychique. D’autres
travaux majeurs — ceux de Dejours (2009) ou deeBy&002, 2009) insistent a
l'inverse sur cette altérité constitutive de lajsahvité. Que ce soit dans le débat

19| a phrase exacte est la suivante : « La réificatio sens de I'oubli de la reconnaissance signifie
donc que, dans I'accomplissement du processus denlaaissance, nous cessions d'étre attentifs
au fait que cette connaissance doit son existemc® aeconnaissance préalable » (Honneth, 2007 :
82).

1 pour un dossier complet sur la question voir :offx@, 2007 ; Renault, 2007 ; Voswinkel, 2007).
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sur l'intelligence du corps ou dans la tension sgewre, ils cherchent a faire droit a
un sujet qui puisse étre compris dans les rapglerfsouvoir qui gréve sa condition
subjective — et qui trouve, dans cette condities,rhoyens d’'une reconnaissance ef-
fective. Loin de se réduire a une simple activitgdpictive, le travail apparait alors
comme la marque d’'une difficulté a étre, comme axtérité sur soi et sur le monde
marqué du sceau de I'inadéquation (de Nanteuil92GD).

Vers une « politique de civilité » ?

Les différents schemes que nous avons évoqués dierd I'évidence, d'un en-
semble de conditions immanentes que de plus ampdeberches devraient
s'attacher a explorer. On peut citer, par exenplstructure des formes de proprié-
té, le poids des cultures professionnelles et l@étéades contextes institutionnels
(nationaux/supranationaux). A I'épreuve de la puai il n’est pas dit que ces
grammaires soient investies de la méme facon nieus potentialités puissent ef-
fectivement émerger autour des éléments que nooissadégagés. Leur mise en
ceuvre pose, plus largement, la question du rélendétutions dans la genése de la
transformation sociale.

Etienne Balibar nomme « civilité » le type de pqlie qui, face au déréglement
du monde, serait susceptible de fournir un trac&igé (Balibar, 2010). Rejoignant
par certains aspects les réflexions d’Amartya 8een éloigne en posant — comme
chez Christophe Dejours ou Judith Butler — la disicwité du sujet au centre de la
formation sociale des sociétés modernes (Balib@tl2 463-515). Cette approche
fait peser sur les institutions une exigence majeMis plutdét que de chercher a ré-
soudre sur le plan institutionnel les probléemesgéés ici, elle vise a utiliser le le-
vier institutionnel pour créer les conditions d’'usthique sociale. Car c’'est bien de
cela, au fond, qu’il est question : moins une éthigu politique qu’une tentative de
structuration politique des conditions de la vigigde. Dit autrement, cette politique
de la civilité considére que les institutions doitvétre au service de la praxis, et non
l'inverse. Au-dela du rapport explicite entre trived sens de la justice, on touche 13,
trés certainement, a un point de débat majeur lgsisciences sociales critiques.
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PARTIE 4 :
POLITIQUES DE L'EMPLOI







Introduction

Pierre REMAN?

La persistance du chémage en Belgique, et singafiént dans les régions wal-
lonne et bruxelloise, exige que les politiques'dmploi soient a la hauteur des défis
économiques et sociaux a relever. Bien entendpdbsgues de I'emploi n'ont pas
comme seul objectif la lutte contre le chdmage,snmzela constitue néanmoins
I'objectif central. On en connait les effets dététesur le bien-étre général, non seu-
lement sur les chémeurs eux-mémes, mais égaleraemesx qui vivent dans un
contexte de sous-emploi important.

Les sciences du travail ont une responsabilitéeda: celle d'analyser, par leurs
recherches, les réalités de I'emploi et du chomagés aussi d’éclairer les décisions
qui, dans des pays comme le nbtre, sont non sentdemeompétence des pouvoirs
publics, mais aussi des interlocuteurs sociaux.

C’est a Luc Simar, Secrétaire général adjoint dasgd économique et social de
Wallonie, qu'il revient d’alimenter la réflexion adémique, en se consacrant a une
bréve description des objectifs assignés actueliéraax politiques d’emploi, en
Europe, en Belgique et en Wallonie, et cela enrteda principal indicateur utilisé
a cet effet : le taux d’emploi. Ensuite, il posegleestion de la rencontre parfois dif-
ficile entre les demandeurs d’emploi et leurs elyplos potentiels, en partant des
perceptions des employeurs d’'une part, des trauadld’autre part. Enfin, il pré-
sente le transfert de compétences, lié au marchéadail, prévu par I'accord insti-
tutionnel du 10 octobre 2011 et devant mener dxi@rse réforme de I'Etat. Ces
modifications institutionnelles le conduisent an&rroger sur I'articulation entre les
politiques d’emploi et sur leur évaluation.

Le regard de I'’économiste est celui de Béatrice VHaeperen, professeur a
I'Institut des sciences du travail (IST) et cooatiice scientifique a I'Institut wallon
de I'évaluation, de la prospective et de la statist (IWEPS). Sa contribution met
en relief les approches théoriques du marché diaitrgui sous-tendent les poli-
tiques de I'emploi. Aprés avoir présenté deux typeshémage, le chdmage keyné-
sien et le chdmage classique, elle s’attarde sdeoger et nous présente une fagon
de penser le lien entre négociation collectiveaisas et emploi. Elle termine ce tour
d’horizon théorique en s’attachant a décrire lebfinmatique de I'appariement entre
les emplois offerts et la demande, et invite lédeca questionner non seulement les

! Directeur de la Faculté ouverte de politique écuigoe et sociale, professeur & I'Institut des
sciences du travail (UCL).
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comportements des employeurs et des travailleuEs raussi les institutions
d’enseignement et de formation professionnelle.

Dans la seconde partie de sa contribution, elliggmiqu’en Wallonie une pano-
plie compléte d’'instruments visant a stimuler l&ation d’emplois et & améliorer le
fonctionnement du marché du travail a été miselacep mais qu’avec le temps une
évaluation s'impose pour en mesurer la cohérentefitacité. Les réformes insti-
tutionnelles conduisant a une régionalisation péaiske la politique de I'emploi ren-
forcent cette exigence.

C’est a une tout autre discussion que nous coniiemid Bourguignon et Ginette
Herman. La question centrale qu’ils posent estil@asite : quels sont les effets, sur
la santé mentale des chémeurs, des mesures di@mtivqui utilisent un cocktail
particulier d’incitants et de coercitions ? Enudtas termes, de telles mesures assu-
rent-elles un niveau de santé mentale suffisant garder ou rendre opérationnelles
non seulement les activités de recherche d’empiais également les démarches
d’intégration sociale ? Dans la contribution desixd@sychologues sociaux, c'est
cette derniére dimension qui est traitée et quigeles liens complexes qui existent
entre chdmage et santé mentale. Les conclusionsedisrches effectuées font ré-
fléchir : les politiques actives de I'emploi peutiesi elles sont vécues par les chd-
meurs comme menacgantes ou pénalisantes, détélieséme qu’ils ont d’eux-
mémes, générer de la culpabilité et de la honfi@iepar altérer leur bien-étre. Sans
rejeter le principe méme des politiques actives,deteurs soulignent I'importance
de veiller a ce que celles-ci soient concues commeoutien et non comme une
menace. Il est donc important de réfléchir aux sygancitants utilisés et a leurs ef-
fets sur le fonctionnement psychosocial des indisid

Georges Liénard situe le travail, 'emploi et léotage comme un « fait social to-
tal » source de classification et de hiérarchisatles rapports sociaux de coopéra-
tion ou de conflictualité, inscrits dans des ingiiins régulatrices ou dérégulatrices.
Il met en exergue quelques dynamiques socio-écan@siportant sur les transfor-
mations au sein de ce fait social total. Dynamigige destruction-créatrice et
d’innovations conceptuelles, technico-scientifigeésociales. Souvent générés par
des réseaux de pouvoir, ces processus innovatmugatjun réle influent sur le vo-
lume et la qualité de I'emploi, et en conséquemgrstionnent la politique de re-
cherche et développement, de formation et de regeion. Georges Liénard sou-
ligne aussi le role des idées dans le changememls&njeux de connaissance,
ressources de pouvoirs, facteurs de légitimatesjdées s’expriment souvent dans
un contexte de débats et de controverses théorafuegologiques qui influencent
le jeu des acteurs. Et ce conflit théorique ediqdierement vrai dans le champ des
sciences du travail lorsque celles-ci, par exenmgdderdent les théories explicatives
des trajectoires d’emploi et de chémage dans unegtesn de manque structurel
d’emplois. Comme les différents contributeurs decloapitre, Georges Liénard si-
tue sa réflexion dans le cadre des réformes itistitvelles qui conduisent les ré-
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gions et leurs acteurs a jouer un role de pluslenimportant dans les politiques de
'emploi. Il soumet au débat quelques propositiposivant nourrir un pacte pour
'emploi et la formation qu'il appelle de ses vceux.






Politiques de I’emploi : objectifs et
enjeux économiques et contexte
institutionnel

Luc SIMAR?

Les objectifs des politiques d’emploi

L’Union européenne, au travers de la stratégie 2020 qui succede a celle de
Lisbonne, a défini 5 objectifs principaux en matied’emploi, d’innovation,
d’éducation, d’'inclusion sociale et d’énergie. Poerqui concerne I'emploi, il s’agit
d’atteindre, en 2020, un taux d’emploi de 75% pgoport a la population agée de
20 4 64 ans.

Dans sa déclaration de politique générale de démegtill, le Gouvernement fé-
déral se donne pour objectif de réformer le madindéravail pour accroitre le taux
d’emploi. Dans le cadre de son programme natioeakébrme, qui s'inscrit dans le
prescrit européen, la Belgique s’est engagée mditeeun taux d’emploi de 73,2%
en 2020. C'est-a-dire que, pour 1000 personnessadg0 a 64 ans, 732 devraient
avoir un emploi en 2020, contre 676 en 2010.

Le Gouvernement wallon, dans la déclaration detigok régionale (2009-2014),
indique : « Afin de permettre a tous d'accéder @mploi, le Gouvernement
s'appuiera tant sur I'accompagnement de chaque mid#oa d’emploi que sur la
création d’emplois et sur le rdle essentiel duiserpublic de I'emploi ». L'objectif
semble étre le plein emploi.

Le niveau du taux d’emploi et son évolution sorgeasdifférents entre les entités
belges. Le taux d’emploi pour la Belgique a augmesmtre 2003 et 2008. Il se
maintient durant la crise actuelle. L'écart aveenayenne européenne s’est réduit,
mais surtout parce que le taux européen a dimimpéid 2008 sous l'effet de la
crise.

! Secrétaire général adjoint du Conseil économigseaal de Wallonie.
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Evolution du taux d'emploi (20-64 ans)
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La Flandre connait un taux d’emploi proche de Balif européen et relativement
stable depuis 2007. Le taux d’emploi wallon estemeent plus faible que le taux
d’emploi belge. Il a progressé entre 2004 et 2@@Ryr se stabiliser ensuite. Parmi
les régions belges, c'est a Bruxelles que le talemploi est le plus faible.
L'évolution du taux d’emploi y est aussi plus iruéigre et la tendance est a la baisse
depuis la crise de 2008.

Le principal objectif en matiere de politique derliploi est quantitatif. Il s’agit
d’atteindre une proportion de personnes agées de62ans qui soient a I'emploi.
Les personnes ayant un emploi sont, selon la définstatistique retenue, toutes
celles qui ont effectué un travail d'une durée @'lneure au moins contre rémunéra-
tion ou en vue d'un bénéfice, ainsi que celles rpuitravaillaient pas, mais occu-
paient un emploi dont elles étaient temporairerabsentes.

L'objectif est ambitieux en période d’augmentatiba la population d’age actif,
comme c’est le cas actuellement en Belgique. Dgdasen nombre doivent étre
créés pour maintenir le taux d’emploi. Pour la \&ailk et Bruxelles, atteindre
I'objectif retenu par la Belgique (73,2%) représeré population d’age actif cons-
tant, la création nette respectivement de 230.00d@ €05.000 emplois d’ici 2020.
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Si la Wallonie et Bruxelles ont un taux d’emplolatezement faible, la situation
de I'emploi intérieur de ces régions est tres diffie. De nombreux emplois sont
localisés a Bruxelles ; mais les résidents de Bles®nt un faible acces a 'emploi.
En Wallonie, I'emploi a I'intérieur de la régionteelativement faible, mais les na-
vettes vers Bruxelles et les régions voisines p#eme aux résidents wallons
d’occuper plus d’emplois qu’il n’y en a dans leégion.

Les objectifs actuels en matiere d’emplois, essdathent quantitatifs, pourraient
étre complétés ou modulés par des éléments pliisadjts

L’appariement entre employeurs potentiels et
demandeurs d’emploi

La coexistence d’'un chémage de masse avec desrersir certains segments du
marché du travail pose régulierement questionsajaiune grande partie de la poli-
tique régionale de I'emploi vise la formation, Bertion, la remise a I'emploi des
personnes qui en sont privées.

Les employeurs, d'une part, expriment régulierendeg difficultés de recrute-
ment et s’attendent & ce que ces difficultés s’dimpt dans les années a venir. A
titre d’exemple, une enquéte de I'Union wallonne éatreprises indique que 22%
des entreprises qui embauchent rencontrent beawmdfficultés a recruter, 25%
des difficultés moyennes. Une autre enquéte réafisé Idea Consult auprées de res-
ponsables de recrutements indique que 18% s’attédeeaucoup plus de difficul-
tés a lavenir qu'aujourd’hui pour pourvoir aux eoip disponibles, 36%
s'attendent a rencontrer plus de difficultés.

Les personnes a la recherche d'un emploi, d’awtrge p'expriment réguliérement
en ces termes : « Aujourd’hui, en Wallonie, il yemploi disponible pour 32 de-
mandeurs. Autant chercher une aiguille dans unt lg® foin » ou « Envoyer des
CV par ballon, c’est un peu comme les envoyer @g@olste aux employeurs. Plus de
70% ne répondent pas aux demandes d’emploi ».

Les difficultés de rencontre entre les offres et deemandes d’emploi peuvent
avoir de multiples origines, internes au marchérdvail, comme la diffusion insuf-
fisante de I'information, ou externes a celui-@pune des changements technolo-
giques ou des cycles conjoncturels.

Un élément explicatif important est le décalagereehd qualification des per-
sonnes qui recherchent un emploi et la qualificaties personnes ayant un emploi,
qui refléte globalement la qualification demandée Ips employeurs. Environ 80%
des personnes sans emploi en Belgique ont unefigattin faible (maximum 4
degré du secondaire) ou moyenne (secondaire).dparec 80% de I'emploi est as-
suré par des personnes ayant une qualificatioreh@tseignement supérieur) ou
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moyenne. Méme si une forme de surqualificatiorpe&sente, les nouveaux emplois
ont tendance a demander des qualifications plustyses que ceux qui sont suppri-

més. En outre, pour I'ensemble des qualificatiées orientations techniques, tech-

nologiques et scientifiques sont relativement mginssentes auprés des deman-
deurs d’emploi par rapport aux besoins des emplsyeotentiels.

Ventilation du chémage et de I'emploi par niveau de qualification en
Belgique (2010)
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Le Forem a mené plusieurs études sectoriellegesujét ( Jobfocus ), qui permet-
tent d’envisager des pistes de solutions en terpasexemple, d’enseignement et
de formation, de conditions de travail, d'image degiers...

En outre, le chdmage en Wallonie a tendance anéttement plus important dans
les bassins industriels de la Sambre et de la Mdluga, aussi, une forte différence
de taux d’emploi tout le long de la frontiere lingfique, avec des taux significati-
vement plus élevés en Flandre qu’en Wallonie ouuxdles.

Il est utile d’actualiser régulierement ces étueled’'examiner le suivi qui a été ré-
servé aux pistes proposées pour améliorer la wituat
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Le marché du travail et le transfert de compétences

L’accord institutionnel pour la sixiéme réforme Kitat prévoit le transfert d’un
certain nombre de compétences liées au marchédailtpour un montant global
évalué a 4,3 milliards d’euros pour 2011. Les r@gédevant du droit du travail et de
la sécurité sociale restent fédérales, de mémdegudispositifs de concertation so-
ciale. Pour les régions, les transferts en matierenarché du travail représentent
environ un doublement de leurs leviers d’actionrpaport a la situation actuelle.

Les matiéres transférées :

» Controle de la disponibilité des chbmeurs et sansti

« Réduction des cotisations sociales « groupes cibles « secteurs spéci-
fiques ».

« Activation des allocations de chémage.

 Droits de tirage et réductions de cotisations $iés programmes de remise
au travail de chémeurs.

 Titres-services.

» Fonds de I'expérience professionnelle.

» Agences locales pour 'emploi.

» Mise au travail des bénéficiaires du droit a I'griition sociale (art. 60 et
61).

» Reclassement (remboursement des frais et sanction).

» Congé-éducation payé.

» Apprentissage industriel (transfert aux Commungutés

* Interruption de carriere dans le secteur public.

» Migration économique.

» Bonus de stage et de démarrage.

+ Economie sociale.

» Conventions de premier emploi (projets globaux).

* Travail intérimaire (secteur public, trajets de engsu travail).

L’accord institutionnel prévoit notamment le traer$faux régions des politiques
concernant les groupes cibles. Celles-ci s’exeraantravers de deux instruments :
les réductions de cotisations sociales patrondld®aivation des allocations de
chémage.

Les réductions de cotisations patronales « grogji#es » concernent essentiel-
lement les travailleurs agés, les jeunes travasleles personnes sans emploi (de-
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mandeurs d’emploi de longue durée, programme dsitran professionnelle, éco-

nomie sociale d'insertion ou SINE, travailleurshciés suite a une restructuration).
L'employeur qui engage un travailleur faisant pari'un des groupes cibles ou
maintient a I'emploi des travailleurs agés, bénéfifune réduction de cotisations
sociales. Les premiers engagements et la réorgamsiu temps de travail figurent

actuellement dans ce type de réductions, mais mepis I'objet d'un transfert aux

régions. Globalement, le budget concerné est addreode 700 millions d’euros, la

part wallonne de ces réductions s’éléve a 32,2%ase du domicile du travailleur

ou 27,3% sur base du siége principal de I'entreptiss parts bruxelloises sont res-
pectivement de 9% et 20%.

L'accord institutionnel prévoit également la régtisation de I'activation des al-
locations de chdmage « groupes cibles ». Ces nwediaetivation recouvrent diffé-
rentes formes d’intervention (maintien des allawagi de ch6mage, prise en charge
d’'une partie du salaire net sous forme d’allocatientravail, allocation forfaitaire
mensuelle complémentaire aux revenus, etc.), ptaniet I'allocataire d’accéder au
marché du travail ou de poursuivre une formatiamsinthese budgétaire des trans-
ferts reprend les mesures d’activation cibléeslesijeunes chémeurs, sur les cho-
meurs agés, sur les chdmeurs de longue durée etolepléments de garde
d’enfants, ainsi que, partiellement, les mesurestiVation ciblées sur la formation
professionnelle des chémeurs, pour un montant det&41,4 millions d’euros.

D’autres mesures d’activation ne sont pas repdses les politiques transférées,
comme les mesures ciblées sur les chdbmeurs qugagemt a I'étranger, sur
'encouragement de chémeurs a s'installer commeépaddant ou encore sur les
chémeurs reprenant des études.

Par ailleurs, I'accord institutionnel prévoit un ca@isme de responsabilisation
adapté pour les dispenses au critere de dispdéibilr le marché du travail, afin de
reprendre des études ou suivre une formation mioieselle. Les régions pourront
déterminer de maniére autonome quelles étudesrmiafimns professionnelles un
chémeur indemnisé peut reprendre en conservargriéfise de ses allocations et,
aprées avis conforme du fédéral, quel type de chémeut bénéficier de cette me-
sure. Une enveloppe fédérale sera définie par medgs régions étant financiére-
ment responsables en cas de dépassement de cetieppe.

Pour les réductions de cotisations sociales « g®gfbles » et I'activation des al-
locations de chémage transférées, les régionsveagola pleine autonomie pour ce
qui est de l'utilisation des budgets. Les régionsrpnt modifier les publics con-
cernés, les montants ou les durées des aides,seéépas budgets transférés en fi-
nancant la différence avec leurs moyens proprdss Flourraient décider, le cas
échéant, d'affecter le budget transféré a d’autnesures en lien avec I'emploi. Si
les régions souhaitent utiliser ces dispositifsgéation administrative restera assu-
rée par les organismes de la sécurité sociale,$®Kn ce qui concerne les réduc-
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tions de cotisations, et 'ONEM en ce qui concelaetivation des allocations de
chémage.

L'autorité fédérale n'instaurera plus de nouveawgtaupes cibles » apres le trans-
fert, mais conservera une latitude de décisiorlesumesures relatives au codt sala-
rial qui demeurent de sa compétence.

Toutefois, pour la Wallonie, les contraintes budgés seront telles que des choix
devront étre posés concernant I'utilisation deJ&oppe « emploi-marché du tra-
vail ». En effet, I'utilisation actuelle des messireansférées au bénéfice de la Wal-
lonie, est globalement plus élevée que le finanogémgai va résulter du transfert.
L'écart est de I'ordre de 20% ou 300 millions desirll sera compensé dans un
premier temps par le mécanisme de transition, mhigjzaraitra progressivement a
partir de la 10année.

Les politiques de I'emploi menées jusqu'a présent Wallonie ainsi qu'a
Bruxelles concernent surtout la création d’emptiass les secteurs publics ou non
marchands, au travers des programmes APE et AG&nfation, I'insertion au tra-
vers des services publics de I'emploi et de la &ifom (Le Forem, Actiris,
Bruxelles Formation, I'lfapme) et leurs partenaisssi que I'économie sociale
d’insertion. Les politiques d’emploi a I'attentiatu secteur privé sont jusqu’a pré-
sent restées modestes au plan régional.

Une analyse de l'articulation avec I'ensemble desumes régionales existantes
s'imposera, notamment dans une optique de ratsatan. Il s’agit aussi d’évaluer
les mesures transférées pariaéorme de I'Etat, pour privilégier celles qui $tes
plus efficaces.

En synthése

Les politiques de I'emploi sont mises en placeatfion d’un ou plusieurs objec-
tifs. L'objectif principal est de faire augmenter faux d’emploi jusque 73,2% en
Belgique et 75% en Europe a I'horizon 2020. Ceecfiff est essentiellement quanti-
tatif.

La rencontre entre employeurs potentiels et demasdEemploi est parfois diffi-
cile. Des progres ont été accomplis concernantalgnadstic. La mise en ceuvre et le
suivi des pistes d'actions suggérées par les amgexjuierent des efforts complé-
mentaires.

La 6 réforme de I'Etat devrait augmenter considérablenies leviers d’actions
des régions en matiere d’emploi. Cependant, lesemogeront réduits a terme, d’ou
la nécessité de faire des choix, a baser dans sarmelu possible sur des évalua-
tions.
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Des théories économiques
aux politiques d’emploi

Béatrice VAN HAEPEREN!

Un des problémes majeurs de nos économies estdeelai persistance d’'un taux
de chdmage élevé. Depuis les chocs pétroliers @dé €91980, en effet, le taux de
chdmage a considérablement augmenté en Belgigquemeodans les pays euro-
péens : partant de 2,5% au début des années #Xa0xIde chdmage a grimpé pour
atteindre plus de 10% en 1985, et depuis, peinesaethdre en-dessous de 10%.
Phénoméne d'offre, le premier choc pétrolier n'a p& sans répercussion sur la
demande agrégée, en raison notamment de la stioifisdes revenus pétroliers et
du report de projets d’investissements (Dreze, 1994is, si les chocs négatifs de
demande agrégée peuvent expliquer la hausse duagiedits peuvent difficilement
expliquer a eux seuls la persistance du chémage.

Manifestement, les forces de rappel qui devraigréquilibrer les marchés
n'agissent pas. Cherchant a comprendre et expligaatéséquilibres persistants sur
le marché du travail, des économistes ont obset@él@upe ce marché et apporté
des éclairages diversifiés et complémentaires sarfgnctionnement. Enracinées
dans les réalités de terrain, de nouvelles appsoekglicatives fondent des diagnos-
tics plus précis des causes du chdmage et orielepblitiques du marché du tra-
vail.

Notre objectif sera ici de mettre en évidence quesgcontributions qui ont fait
progresser notre connaissance du marché du tretvdg montrer la filiation entre
approches théoriques du chdmage et politiques dah@alu travail. Nous procéde-
rons en deux temps : la premiére partie sera coFsatix principaux enseignements
théoriques, la seconde a une catégorisation déspes publiques fondée sur ces
approches théoriques.

! Coordinatrice scientifique a I'Institut wallon diévaluation, de la prospective et de la statistiqu
(IWEPS), professeur a I'lnstitut des sciences dudil (UCL).
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Enseignements théoriques

Dans cette section, nous évoquerons trois apprdbResiques du chémage issues
de travaux de recherche menés dans les année200@0Partant d’'angles de vue
différents, ces approches partagent I'objectif danér des fondements microéco-
nomiques a une lecture macroéconomique du chénemgparticulier du chémage
structurel. De ces travaux, on peut tirer les gmanents suivants, que nous déve-
loppons tour a tour : premiérement, plusieurs faroe chOmage peuvent coexister ;
deuxiemement, le déséquilibre du marché du travast qu'un déterminant parmi
d'autres du salaire ; troisiemement, les conditidesrencontre entre l'offre et la
demande de travail ne sont pas toujours optimales.

Plusieurs formes de chbmage peuvent coexister

Ce premier enseignement est tiré des travaux d’'lBdnidalinvaud, publiés en
1980 sous le titrRéexamen de la théorie du chénfagelon A. D’Autume,

« L'ampleur du propos et I'importance des enjeux fait de ce livre I'un des

plus riches, et donc l'un des plus discutés, de desiieres années, car
I'entreprise d’Edmond Malinvaud vise tout a la faisombler le fossé qui a trop
longtemps séparé les analyses macroéconomiquescetéoonomiques et a
éclairer les politiques économiques en précisantrslefondements et en
déterminant les conditions théoriques de leur italid (D’Autume, 1981).

La contribution de Malinvaud repose sur une hypsghfendamentale : les salaires
et les prix des biens réagissent peu aux fluctnatie I'offre et de la demande. La
rigidité des prix et salaires au-dessus ou en-dissdes prix/salaires qui équilibre-
raient I'offre et la demande implique la persiseamtexcédents d'offre (en cas de
prix/salaires supérieurs aux prix/salaires d’équd) ou de demande (en cas de
prix/salaires inférieurs aux prix/salaires d’éduiti). C’'est pourquoi on parlera
d’Equilibres & prix fixes Combinant les états possibles du marché du travaiu
marché des biens, Malinvaud distingue trois régimesrégime de chémage keyné-
sien, caractérisé par un excédent d'offre de betree travail ; un régime de ché-
mage classique, caractérisé par un excédent dendende biens et un excédent
d'offre de travail, et un régime d'inflation réprém ou les demandes de biens et de
travail sont excédentaires.

2 Cet ouvrage avait été publié en anglais sousréediThe theory of unemployment reconsidered »,
en 1977.



105

Alors que le chdmage keynésien est lié a des chécmtifs de demande —
essoufflement de la demande —, le chdmage classsguprovoqué par des chocs
d’offre négatifs, c’est-a-dire des hausses de adéiggroduction — hausse du prix des
matieres premieres, hausse des salaires. Dangileerédle chdmage keynésien, les
entreprises font face a des contraintes de débspeldrs que dans le régime de
chdmage classique, elles sont confrontées a desactas de rentabilité. Ces con-
traintes ne s'imposent pas uniformément a I'enserdbk entreprises : certaines en-
treprises peuvent subir des contraintes de reit@gbilendant que d’autres ont des
difficultés a écouler leur production. Il en résulfue chémage classique et chémage
keynésien peuvent coexister : chaque micro-maretué @re dans l'une ou l'autre
situation : contraint par la demande ou contraitl@aentabilité.

Ces deux formes de chémage appellent des remefiésentis : en cas de ché-
mage keynésien, on fera appel aux politiques dBusdtion de la demande, alors
gu’en cas de chdmage classique, on pourrait agoours & une politique de baisse
des salaires.

Ce cadre d'analyse laissait une question en suspetie des causes de la rigidité
des salaires. C’est sur ce point que se sont ctméesnles recherches décrites dans
le point suivant.

Le chémage : un déterminant du salaire parmi d’autr  es

Les économistes intéressés par cette questionhentité des explications a la ri-
gidité des salaires dans le comportement des agardsns les mécanismes institu-
tionnels de détermination de salaires.

En ce qui concerne le comportement des agentsnodsles considérent que les
travailleurs et les employeurs sont des acteurssdd¢ pouvoir de négociation et de
stratégie. Si les entreprises ne baissent pasalages alors que les chémeurs se-
raient préts a travailler pour un salaire inférjeclest qu'elles ont des raisons.
Quelles sont ces raisons ?

Plusieurs modeéles théoriques fournissent des extjaits plausibles. Par exemple,
les modelesnsider-Outsidet, ou les modeles de salaires d’efficience. Les nesdé
Insider-Outsiders’appuient sur I'hypothése que les salaires ségociés par les
travailleurs en place. Aprés évaluation du risqeeckddmage, les travailleurs négo-
cient un salaire le plus élevé possible, compatilec leur maintien dans
I'entreprise. Les intéréts des chémeurs ne sontcpasidérés dans cette négocia-
tion : les chémeurs ont effectivement peu de paudans ce domaine, et ce pouvoir

% Cette théorie a été développée notamment par eatdiA. et Snower, D.J. (1989).
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s’affaiblit au fur et a mesure que la durée du cagenaugmente. Dans ces condi-
tions, le taux de chdmage a peu d’influence susddaires.

Dans les modéles de salaires d'efficience, c’estriztégie des entreprises qui est
mise en avant. Ces modeles sont fondés sur I'hggetlyu’'une hausse de salaire
augmente le co(t du travail, mais aussi sa prodtétiLe salaire d'efficience ré-
sulte d’'un arbitrage entre co(t et productivité.

En offrant des salaires supérieurs aux salairenahehé, les employeurs poursui-
vent des objectifs internes d'efficience du travBilfférents motifs peuvent amener
les entreprises a payer des salaires supérieurssalakes concurrentiels. Lors-
gu’elles ont des colts de turnover importants, s#daires d’efficience dissuaderont
les travailleurs de chercher un emploi dans uneeaahtreprise. Les salaires
d’efficience seront aussi utilisés pour encourageproductivité des travailleurs
lorsque les colts de controle de la productivitét &beveés : le risque, pour un tra-
vailleur surpris en train de paresser, est d'éentié et de recevoir un salaire infé-
rieu’’. Ces pratiques peuvent entrainer du chdmage iniaite.

Quant aux mécanismes de détermination des sallséconomistes introduisent
dans leurs modeéles le fait que les salaires stictubss avec des dispositifs de pro-
tection sociale — salaire minimum ou législation lss bas salaires, revenus de rem-
placement en cas de chbmage — qui générent unoéoetant entre salaires et codts
de main-d’ceuvre.

Trois économistes, Layard, Nickell et Jackman (39@ht proposé un modéle
permettant le passage de ces arguments microécgnesna la détermination du
chémage au niveau macroéconomique. Il s'agit d'aaléte de concurrence impar-
faite, dans lequel le salaire et 'emploi sontdsultat de négociations entre travail-
leurs et employeurs ; d’'ot son nom: modéle WSAR8ge Setting-Price Setting
par opposition aux modeéles de concurrence parfaitles entreprises et les travail-
leurs sontvage takinget price taking.

Les travailleurs fixent des objectifs en termessdkire réel W/P et revendiquent
des hausses de salaire nominal W en lien avecalesshs de prix anticipées. Leur
pouvoir de négociation est lié au niveau du tauxld@mage : lorsque le taux de
chémage est élevé, leur pouvoir de négociatioradise, et inversement lorsque le
taux de chémage est faible. Le comportement deailleurs est représenté par la
courbe WS dans l'espace salaire réel-chbmage sd&sires négociés diminuent
lorsque le chbmage augmente, d’ou la pente de \Wi$tgsative. Les employeurs ont
des objectifs en termes de marge bénéficiaire {(éoaire P et W). La marge deman-
dée par les entreprises est liée au niveau d'&etivelle augmente lorsque le niveau
d’activité connait une évolution favorable, et dioeé en cas d’évolution défavo-
rable. Comme le salaire W est fixé par la négamatollective, une marge impor-

* Sur les salaires d'efficience, voir Shapiro eyf8#, (1984), Yellen (1986), Perrot (1992).



107

tante implique un prix élevé par rapport au salateu le salaire réel est faible. En
revanche, une marge faible implique un prix basinetalaire réel élevé. La pente de
PS, qui représente le comportement des entrepgsésjonc positive. Comme le
montre le graphique 1, le taux de chOmage d'éqeiliest déterminé par
l'intersection de WS et PS.

L'intérét de ce modéle est d’intégrer explicitemdans I'analyse I'impact de fac-
teurs structurels susceptibles d'influencer le chgende long terme. Plus précisé-
ment, la position de la courbe WS dépend de paraméistitutionnels : le niveau
de salaire négocié croit avec le pouvoir de négjociales organisations syndicales,
le salaire minimum, le montant des allocations déntagé Ce sont, in fine, les
facteurs a l'origine de la hausse des salaires aiégoqui sont responsables de la
hausse du chémage d’équilibre. Ceci est représemtée graphique 1 par le dépla-
cement de la courbe WS en WS’. De la méme marigegsition de la courbe PS
dépend du taux de marge et des colts autres cueddiee (prélévements fiscaux,
prix des matiéres premiéeres). Une hausse du taumadge ou une hausse des colts
non salariaux déplacent la courbe PS vers la deviemtrainent une hausse du ché-
mage d'équilibre.

GRAPHIQUE 1. DETERMINATION DU CHOMAGE D’EQUILIBRE DANS UN MODELE
WS-PS

Salaire réel
(w/P)
PS

ps’

(w/P)*

WS

U*

® Une hausse du montant des allocations de chomegaire une hausse du salaire de réserve,
c’est-a-dire du salaire a partir duquel les trdgails sont préts & entrer sur le marché du travail.
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L'appariement d’offres et de demandes de travail
hétérogénes : un processus difficile

L'observation de taux de chémage diversifiés sddsnrégions, secteurs de pro-
duction, ages et niveaux de qualification, d’'ung,pet de profondes modifications
dans la nature des emplois créés, d'autre patgsale début des années 1980, con-
duit a penser que le probléme du chdmage pouvgiaaeétre seulement quantitatif,
mais aussi qualitatif, c’est-a-dire lié a des dijerces entre caractéristiques (secto-
rielles, de localisation, de qualification) des émip offerts, et caractéristiques des
demandeurs d’emploi.

Partant de ce constat, les modéles d'appariemenodirits par Pissarides
s’attachent a I'analyse des conditions de rencamitee d'une part, I'offre de travall
de travailleurs qui souhaitent trouver un emplarespondant & leurs qualifications,
et d’'autre part, la demande de travail des ensepriui souhaitent pourvoir des
postes aux caractéristiques définies. Pour preladpeine mesure des problémes
d’emploi, ces analyses mettent I'accent non seutéisigr les stocks d’emplois et de
chémeurs, mais sur les flux d’entrée ou de soei¢amploi vers le chmage et du
chémage vers I'emploi.

Dans salhéorie du chémage d'équilibr€. Pissarides (1990) montre que la mon-
tée et la persistance du chdmage sont dues a deslatées du processus
d’appariement entre offre et demande de travail.

Soit une fonction d’appariement :

Hi=h(U, V;, B)

ol H représente les embauches au temps,tleUnombre de chémeurs,, Ve
nombre de postes vacants gtl€fficacité du processus d’appariement.

Cette fonction montre que le processus d’apparieg@nporte deux dimensions :
une dimension purement quantitative — le nombrephaiements réalisés par unité
de temps dépend du nombre de postes vacants ahdielats a I'embauche —, et une
dimension qualitative qui en détermine I'efficacité nombre de postes vacants ré-
sulte d’'un calcul économique mettant dans la baldmprofit attendu et le colt d’'un
poste vacant. Le profit attendu d’'un poste vaca&pedd de variables macroécono-
miques, comme le taux d'intérét et la productivéedu salaire réel. Une baisse du
taux d'intérét ou une hausse de la productiviténaargent le profit attendu et donc

® Les modeéles d'appariement ont valu & P. Diamondylbrtensen et C. Pissarides le Prix Nobel
2010.
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le nombre de postes vacants. Comme dans le modsi® 8V le salaire réel est né-
gocié : une hausse du pouvoir de négociation deaitleurs éléve le salaire négocié
et réduit la profitabilité d’un poste vacant ; emséquence, le nombre de postes va-
cants diminue. Notons enfin que les chdmeurs émalies emplois proposés au re-
gard de leur situation actuelle ; ils n'acceptenamtemploi que si celui-ci leur offre
un salaire supérieur a leur salaire de réserve.

Sous l'angle de lefficacité, sont visées les sgas de recrutement des em-
ployeurs, les stratégies de recherche d’emploctiésmeurs, ainsi que la correspon-
dance entre les caractéristiques des postes agioaties profils des candidats. Le
processus d’'appariement sera d’autant plus efficageles employeurs décrivent
objectivement les compétences nécessaires poup@rckas postes et que les travail-
leurs recherchent activement un emploi. L'informatioccupe une place centrale
dans ce processus : une information de qualitéesupostes et les candidats et une
diffusion correctement ciblée de cette informati@mt faciliter les contacts entre
postes vacants et candidats, et donc le nombreparements réalisés. C'est ici
gu’interviennent les services publics de I'emplaind leur role d'intermédiation
entre offreurs et demandeurs de trdvaiin ce qui concerne I'adéquation postes-
travailleurs, les modeles d’appariement nous apmenque des postes restent non
pourvus parce que les entreprises ne trouvent @paamtidats possédant les qualifi-
cations requises pour ces postes. Les travaux igues ont notamment montré que
les entreprises recherchaient des travailleursifaisalalors que la majorité des de-
mandeurs d’emploi étaient peu qualifiéSe « mismatch » de qualification explique
a la fois la persistance du chémage des peu qmldét des pénuries de main-
d’'ceuvre dans certains secteurs.

Les modeles d’appariement offrent le cadre de eéf#® le plus complet pour ap-
préhender le phénomene du chémage dans sa cormpldsitintegrent en effet les
déterminants macroéconomiques de la demande daltri@s comportements stra-
tégiques des entreprises et des travailleurs,ae®urs institutionnels inhérents au
marché du travail ainsi que les facteurs suscegstiblinfluencer I'efficacité du pro-
cessus de rencontre entre des offres et demandes/d@ hétérogeénes.

Les politiques publiques

Des enseignements théoriques que nous venons skeneg il se dégage que de
nombreux leviers d’action peuvent étre utilisésrpaccroitre 'emploi et diminuer

" Pour plus de détails, voir par exemple B. Van taep (1998, 2001).
8 Voir par exemple, pour la Belgique : H. Sneesstis Shadman-Mehta (2002).
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le chdmage. Ces leviers d’action débordent du chdenfa politique de I'emploi :
certains leviers font partie de la politique maca@mique, de la politique fiscale,
de la politique sociale ou encore de la politiqdecative. Dans le cadre de cette
contribution, nous nous en tiendrons a la politidad’emploi, en particulier & la po-
litique active de I'emploi.

Des années 1980 a nos jours, I'amélioration deoknaissance des facteurs a
I'origine du déséquilibre structurel du marché davail a permis de proposer des in-
terventions diversifiées et adaptées aux probléspésifiques rencontrés par les tra-
vailleurs, les chémeurs, les entreprises. La gfi@téuropéenne pour I'emploi, offi-
cialisée par le traité d’Amsterdam de 1997, a domm& impulsion aux politiques
d’emploi des Etats membres en méme temps qu’elkefenrni les grandes orienta-
tions’.

La stratégie européenne pour I'emploi est multidisiennelle : elle vise la quali-
fication de la main d'ceuvre, I'employabilité, lesneportements d’activité et la créa-
tion d’emplois® par le biais d’une panoplie d'instruments queH&sts-membres uti-
lisent de maniére variable, en fonction du typedetl'ampleur des problemes
identifiés. Les principaux instruments de la pqli active de I'emploi se répartis-
sent en six catégories : accompagnement et activates demandeurs d’emploi,
formation des demandeurs d’emploi et des travaslegaubventions a la création
d’emploi, création directe d’emploi par les pougopublics, soutien financier des
emplois occupés par des personnes qui ont desépnebl d’'intégration, aides a la
création de son propre emploi.

En Belgique, la gestion de ces mesures est régatie les entités régionales et
fédérales en fonction de leurs compétences respsctia création directe d’emploi,
la formation professionnelle et 'accompagnemerg dedmeurs sont des compé-
tences régionales, alors que les dépenses liéasti@dtion des chdmeurs et les ré-
ductions de cotisations sociales relevent du nivédéral.

® Larticle 125 du Traité d’Amsterdam stipule quelLes Etats membres et la Communauté
s’attachent a élaborer une stratégie coordonnée lfsyaploi et en particulier a promouvoir une
main-d’'ceuvre qualifiée, formée et susceptible delapter ainsi que des marchés du travail aptes a
réagir rapidement a I’évolution de I'économie. »

1 pour plus de détails, voir le site de la Commisstoropéenne : Stratégie européenne pour
I'emploi, http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=101&ldréi




Tableau 1. Les politiques actives d’emploi en Région wallonne

Part des
Part des mesures en % [mesures en
Millions € Différentiel en % de (6) % de (4)
2004 2008|  2004-2008 2004 2008 2008
Politiques d'emploi (1) 589,4 712,3 20,9 66,0 57,7 71,9
Politiques de formation (2) 77,8 152,3 95,6 8,7 12,3 15,4
Politiques d'insertion et
promotion de I'emploi (3) 58,1 126,5 117,6 6,5 10,2 12,8
Politiques actives (4) = (1+2+3) 725,3 991,1 36,6 81,2 80,3 100,0
Frais de fonctionnement (5) 167,9 243,8 45,2 18,8 19,7
TOTAL (6) 893,3 12349 38,2 100,0 100,0

Source : Programmes justificatifs de 2004 a 2008gbt ajusté de la Région wal-
lonne. Calculs : Cipriano et Van Haeperen, 2009.

Comme le montre le tableau 1, en Wallonie, la pi@sde partie du budget con-
sacré aux politiques actives du marché du traghibkbouée aux politiques d’emploi
(72% en 2008), viennent ensuite les politiquesodadtion (15%) et les politiques
d’insertion (13%). Plus de 75% du budget dédicacépmlitiques d’emploi est ab-
sorbé par la création d’emplois subventionnés,ntiedlement dans le secteur non-
marchand (programme APE - Aide a la Promotion dmploi). En ce qui concerne
la formation, on précisera que les mesures vigantlés travailleurs que les deman-
deurs d’emploi ; sous I'impulsion du Plan Marshkdlbudget formation a connu une
trés nette progression. Enfin, 40% du budget ifmerest absorbé par le plan
d’accompagnement des chométrs

Au rang des politiques fédérales, on note diversesures d’'allegement du co(t
du travail destinées aux entreprises du secteué pielles que les réductions struc-
turelles de cotisations sociales ou les réductdmgotisations sociales ciblées sur
les travailleurs peu qualifiés ou sur les emplaa pualifiés, ainsi que des mesures
visant a encourager la reprise d’une activité msitmnelle, telles les réductions de
cotisations personnelles (bonus a I'emploi) ountessures destinées aux chémeurs
qui acceptent un emploi a temps partiel (travaiieds temps partiel avec maintien
des droits et allocation de garantie de revenu).

On le voit, la Wallonie dispose d'une panoplie ctétg d'instruments visant a
stimuler la création d’emplois et a améliorer ladionnement du marché du travail.
Au cours du temps, toutefois, les mesures se sopil@es, sans réelle évaluation ex
ante ni ex post. A 'aube de la régionalisatioralpolitique de I'emploi, il convien-
drait de réévaluer les problémes du marché du itrevaWallonie et d'évaluer

Y Pour plus de détails, voir Cipriano et Van Haep&a909).
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I'efficacité des mesures existantes, de maniérdiliden de maniére optimale les
marges d’autonomie qui seront autorisées par lamétisation.
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Et si on évaluait les politiques d’emploi
au regard de leurs effets sur la santé
mentale des chémeurs ?
Une analyse psychosociale

David BOURGUIGNON?
Ginette HERMAN?

Dans le texte introductif de cet atelier, Luc Simegypelle que Bruxelles et la Wal-
lonie affichent depuis plusieurs décennies des tBemploi relativement faibles au
regard de la moyenne des pays de I'Union européende la Flandre. Pour lutter
contre le chémage, les pouvoirs publics belgesiéptoyé des politiques destinées a
faciliter l'insertion professionnelle des personrsa®s emploi. Depuis 1994, sous
'impulsion de 'OCDE, ces politiques ont inclusaioomposante appelée « activa-
tion » impliquant, de la part des chémeurs, laipgdtion a des programmes de
formation, a des stages et des démarches de reer@demmploi. Si jusqu’en 2004, la
réalisation de ces activités restait volontairpagir de cette date, elles ont revétu un
caractére obligatoire (mis sous forme contractyelteentrainé la possibilité d’'une
sanction dans certaines circonstances. Quelssoeffiets de ces mesures et, en par-
ticulier le role joué par leur caractére coer@tiGénéralement, cette question est
traitée sur le plan de l'insertion professionnélieir notamment Cockx, Defourny,
Dejemeppe & Van der Linden, 2007 ; Cockx, Dejemefpéan der Linden, 2011).
Mais une autre question mérite d’'étre posée. Destehesures assurent-elles un ni-
veau de santé mentale suffisant pour garder opéregiles non seulement les activi-
tés de recherche d’emploi, mais également l'intidgmasociale ? Dans cet article,
c’est cette derniére question qui sera traitée sMaant cela, il importe de préciser
les liens qui existent entre le chémage et la saetétale. Cet aspect a été particulie-
rement examiné dans le champ de la psychologialsoci

! Professeur & I'Université de Lorraine (Franced & Faculté ouverte de politique économique et
sociale (UCL).
2 Attachée au Centre interdisciplinaire de recheffawalil, Etat et Société et professeur a la Facul-
té de psychologie et des sciences de I'éducatiani@t-aculté ouverte de politique économique et
sociale (UCL).
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Chbémage et santé mentale : un regard psychosocial

Depuis une trentaine d’années, de nombreuses odaseont mis en évidence des
liens étroits entre le chdmage et la santé menRdeemment, des méta-analyses
(McKee-Ryan, Song, Wanberg et Kinicki, 2005 ; PetuMoser, 2009) ont tenté de
déterminer la direction de la causalité entre @sdariables. Est-ce le mal-étre des
individus qui explique le licenciement et entragerécherche et I'acces a I'emploi
(hypothese dite de sélection) ou est-ce plutdickntiement et la situation de ché-
mage qui sont a la source de difficultés psychgiogs (hypothése dite
d’exposition) ? La direction de la causalité njgas une question de pure forme, car,
au-dela de la compréhension de certains mécanigsyehosociaux, elle est suscep-
tible de fournir des indications relatives a la enen place de politiques de lutte
contre le chdmage. En premier lieu, les résultatsas travaux ont mis en évidence
la bi-directionalité : les deux hypothéses sonfficorées. Mais ils ont surtout mon-
tré le fait que le poids de I'hypothése d’expositidépasse largement celui de
I'hypothése de sélection, signifiant par la quedevoir explicatif de la premiére est
largement supérieur a celui de la seconde. En @'auhots, bien plus qu’'étre une
cause du non-emploi, le déficit en santé mentalestmne conséquence directe. Le
chdmage a donc un effet délétére sur la santé (pmisynthése de ces travaux, voir
Herman, 2007a).

Pour expliquer la puissance délétére des effetshdmage, les approches théo-
riques qui sont généralement proposées épinglémffcis le contexte de privation
généralisé (privation financiere et psychologiqadens lequel se trouve plongé
l'individu au chémage et la difficulté a laquelleest confronté dés lors qu'il s’agit
de mettre en place les formes de résilience adésjyatur se reconstruire une santé
mentale (Bourguignon et Herman, 2005). Ce type alie® considére le chbmage
comme un événement surtout individuel ; il négligs lors une part importante de
la problématique, celle qui concerne la maniéret ibsociété, dans son ensemble,
percoit les chémeurs, juge les raisons de leuapam d’emploi et évalue leurs ef-
forts de réintégration professionnelle.

Depuis les travaux de Goffman (1963), on sait ceml regard d’autrui, s'il est
négatif, est source de discrédit et entraine lagmalisation de celui qui en est la
victime. Pour qualifier cette situation, Goffmamabilisé le terme de « stigmatisa-
tion ». Dans cette perspective, les effets du clg@nseraient moins le résultat de
processus individuels que la conséquence des intpgels société s’est construite a
propos des chédmeurs : ceux-ci, dans la mesuresantériorisent la stigmatisation
portée a leur égard, risquent d'étre amenés a modlf maniére dont ils analysent
eux-mémes le contexte socioéconomique, dont ilkuértla place qu'ils occupent
au sein de la société ou dont ils entrevoient dessipilités d’action. Plus précisé-
ment, cette stigmatisation induit le développen®ohe identité sociale négative,
entame la confiance qu'un individu peut avoir ennhi@me et I'enferme dans une



impasse sur le plan personnel, social et professio(Bourguignon et Herman,
2005). Ce phénomene est d'autant plus accentuéacquersonne se sent, d’'une ma-

niére ou d’'une autre, immergée dans un contextmeleace résultant du stigmate
auquel elle est associée (voir figure 1).

Figure 1. Explication des effets déléteres du chdmage dans une
perspective psychosociale

Chbémage Stigmate Difficultés
(Identité psychologiques
i> sociale et physiques
négative)

Contexte
de
menace

Divers travaux empiriques en psychologie sociakenois en évidence le poids de
ces mécanismes (Bourguignon, Desmette, Yzerbyteenkin, 2007 ; Bourguignon
et Herman, 2005). lls ont montré que lorsque l'afgpeance au groupe des cho-
meurs est rendue saillante, elle constitue une oceeataltere plusieurs aspects du
fonctionnement de la personne. Non seulement egip@rtenance porte atteinte a
ses performances cognitives et a ses apprentissages elle freine également sa
capacité a prendre des initiatives, a étre proadtint dans son insertion sociale que
professionnelle. En d’autres termes, elle met tag®e en difficulté dés lors qu'il
s’agit, pour elle, de démontrer ses compétenceke qulan intellectuel. De plus, elle
intervient sur la recherche d’emploi en réduisamt imtention de s'investir dans dif-
férentes démarches (par exemple, en diminuantrgbre d’envois de CV, de ren-
contres avec des employeurs, de contacts avegérses d'intérim...). Enfin, elle
amoindrit la qualité des attitudes favorables aavail (Herman, Bourguignon,
Stinglhamber & Jourdan, 2007c). C’est donc toutephére professionnelle qui se
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trouve atteinte. Ces différents éléments conduiagr@nser que, sur le plan du fonc-
tionnement psychosocial, la part de la responsalildividuelle dans la situation de
chdmage est limitée. En effet, ils laissent suppgse I'absence de dynamisme,
dont le reproche est souvent adressé au choméwndait une des conséquences
du chémage et de la stigmatisation qu’elle prodDé. phénomene est par ailleurs
accentué, lorsque de maniére répétée, les effertecherche d’emploi se sont sol-
dés par des fins de non-recevoir ou par des refuiicées (Bourguignon et Herman,
2007).

Politiques actives d’emploi et santé mentale

Les éléments qui viennent d’étre exposés suggépemnipour lutter contre la dé-
gradation de la santé mentale des chdmeurs, lpsditifs d’insertion profession-
nelle devraient contribuer au développement d'udentité sociale positive et
s'inscrire dans un environnement qui ne se révasenpenacant. Qu’en est-il ?

Depuis 2004, existe en Belgique, a I'image de desqipasse dans d’autres pays
de 'OCDE, un programme appelé « Plan d’accompagn¢rat de suivi des cho-
meurs » (PAS) (cf. Accord de coopération, 2004rgt royal, 2004 ; Arrété minis-
tériel, 2004). Ce plan offre, sur base d'un bilanld situation professionnelle du
chémeur, un ensemble d’actions comprenant formgtistages, atelier de recherche
active d’emploi... Il aboutit a la signature d’unengention d’accompagnement. Si
le chdmeur ne met pas cette derniére suffisamnmecgwre, il encourt une sanction
limitée et temporaire. A ce stade, le chémeur éaibuveau s’engager & mener les
démarches prévues dans son plan d'action. Si, ongetle fois, ses efforts sont
considérés comme insuffisants, il peut étre exalibénéfice des allocations. L'idée
sous-jacente est que la menace de sanction c@matitwn incitant a la recherche
d’emploi et donc a I'embauche. Ce plan conjuguecdtgux dimensions, I'une cen-
trée sur l'aide et les services qui sont proposeéstémeur, I'autre sur le contrdle
des démarches effectivement opérées par ce defhigs que la premiére dimen-
sion contribuerait & mettre en place un contex¢seuiant, la seconde pourrait susci-
ter un environnement de menace susceptible de alérsanté mentale.

Jusqu'’ici, trés rares sont les études qui ont évids politiques actives d’emploi
au regard de la santé mentale. Or on sait que-cieiifigervient non seulement dans
la persistance des activités de recherche d’emplais aussi dans la possibilité des
individus de jouer un role actif dans toutes lekésps de vie (vie politique, fami-
liale, associative...). Les quelques études qui existn la matiere ont été réalisées
en Europe du Nord, mais elles ne débouchent paslesirconclusions probantes
étant donné les difficultés méthodologiques affi@eiiBreidahl et Clement, 2010).



Pour pallier cette carence, nous avons réaliséégioR wallonne, entre 2007 et
2010, une série d'études destinées a analysefféts de dispositifs d’'insertion pro-
fessionnelle. Toutes visent les mémes objectifds rlles les mettent en ceuvre au
travers de deux procédures de recherche a laiftdsathtes et complémentaires.

Etude 1. Quelles relations entre dispositif d’'inser  tion et santé
mentale ?

La premiere étude s'attache a deux questions (Bagmgn, Herman, Liénard &
Lekoeuche, 2009). La menace de sanction véhiclidédepPAS constitue-t-elle un
incitant a la volonté des chdmeurs de (re)trouveemploi ? Quel role joue-t-elle
sur leur santé mentale ? Pour répondre a ces gugstious avons comparé deux
dispositifs. Le premier est le PAS et le second«l€ontrat crédit d’insertion »
(CCI)®. Ce dernier partage avec le PAS plusieurs asgiecthomeur recoit un sou-
tien et s’engage, par la signature d’'une conventiose former, rechercher un em-
ploi), mais en différe par le fait qu'en cas de mespect du contrat, aucune sanction
n'est prévue. Il faut noter que la majorité desspanes ayant signé la convention
CCI a également signé la convention PAS, ce quplase dans une situation de
pression maximale. L'étude que nous avons effectoégpare donc, sur les mémes
variables, le PAS au CCI. Toutefois, dans cettedulare, un écueil subsiste. Il est
possible que les effets de ces deux dispositiidiffirent pas entre eux, mais se sin-
gularisent par rapport a une situation caractépséd’absence de toute participation
a un dispositif d’'insertion. C’est pourquoi nousas adjoint a I'étude un troisieme
groupe de chdmeurs (dit « contréle ») qui n'a pag ni au PAS, ni au CCI.

A partir d’'une enquéte réalisée par questionnaigrés de 604 chdmeurs, cette
recherche met en exergue deux éléments. Le preoiér sur la motivation a enta-
mer ou poursuivre des démarches de recherche dderhpk résultats obtenus sont
en fait contraires au postulat sous-tendu par dditiques publiques actuelles selon
lesquelles la menace de sanction constitue uraintcit la volonté d’insertion profes-
sionnelle. En fait, ce sont les chémeurs CCI qunifeatent la plus grande motiva-
tion a rechercher du travail.

Le second élément concerne la santé mentale. @npéug haut que la privation
d’emploi entraine une baisse de la santé mentaleetherche d’emploi est-elle des
lors un moyen de la préserver ? Les résultats nérownt pas cette hypothese : les
chdmeurs du groupe CCI qui manifestent la plus dgamotivation a chercher du

% Sur le plan institutionnel, le contrat crédit irtem reléve uniquement de l'autorité de la Région
wallonne et est géré par le FOREM. Il s’adressai2@06-2007 a tous les chémeurs de Wallonie,
mais il est prioritairement proposé aux personaslus précarisées et les plus éloignées du mar-
ché de I'emploi (Droits fondamentaux et Forem, 2006
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travail ressentent plus de honte et de culpalslitthontrent un niveau de bien-étre
inférieur & celui des deux autres groupes. Cetsemiation est confirmée par di-
verses études (Paul et Moser, 2009). Contraire@etiutres stratégies (comme
déménager vers une zone plus riche en emplois migps, suivre une formation

professionnelle, s'investir dans la vie associatm&imiser la place du travail dans
notre société, dévaloriser son emploi précédeatjetherche d’emploi est négati-
vement associée au bien-étre.

Ces deux éléments suggérent donc que si 'assmtidti soutien et de la menace
induit une motivation a chercher du travail, lexgki payer sur le plan personnel est
considérable. En d’autres mots, étre la cible desages qui présentent le chdmage
comme le résultat d’efforts insuffisants, voire ecoenune faute morale, semble ac-
centuer des sentiments de honte et de culpakibt&ui pousse les personnes sans
emploi a vouloir rechercher du travail (probabletr@sur ne plus paraitre amoral ou
anormal), mais altére le bien-étre.

Etudes 2 et 3. Comment sanction et soutien agissent sur la santé
mentale ?

Etant corrélative, la recherche qui vient d’étr@ement décrite ne fournit pas
d’indication quant a la nature du lien entre le R&%a santé mentale ou l'insertion.
De plus, elle n'est pas a méme de dissocier lesseffe I'aide de ceux de la menace.
Les deux recherches suivantes tentent de palletimies. Elles mettent en place
une méthode dite expérimentale. Plutdét que de coenpa dispositif qui inclut une
menace de sanction a un autre qui n’en comportecpasme ce fut le cas pour la
recherche exposée plus haut, nous avons ici cénstrus-mémes une situation met-
tant en exergue soit I'apport d’un soutien, soinienace d’une sanctian

La premiére de ces recherches a été réalisée @adgibn montoise en partenariat
avec le FOREM Conseil de Mons (Bourguignon et 802; Lekoeuche, 2008).
Concretement, 67 chémeurs qui avaient signé le &X%ccepté de participer a la
recherche. Au cours d’'une séance d’informationgiisété répartis aléatoirement en
trois groupes. Dans le premier groupe, une chesehlawr a brievement rappelé que
le PAS comportait, de maniére prioritaire, un ctinecd’aide et de soutien destiné a
faciliter leur insertion professionnelle (conditiensoutien ») ; dans le deuxieme,
elle a évoqué I'aspect contréle du PAS au sensalecnier pouvait, dans certaines
circonstances, déboucher sur un avertissement eetsanction (condition « sanc-

4 Cette méthode, dans la mesure ol elle garde cuesttoutes les dimensions de la situation, sauf
celle qui est volontairement manipulée, fournit urdication fiable quant aux effets réels de la di-

mension manipulée. Notons toutefois que cette ploegpeche par son caractére artificiel, lié a la
mise en place de la manipulation.
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tion ») ; enfin, dans le dernier, elle n'a rien gué de ce dispositif (condition « con-
tréle »). L'objectif est d’étudier I'effet de cesfférentes conditions sur la volonté
d'insertion professionnelle et sur la santé mentie chdmeurs et en particulier,
d’analyser le role joué par les conditions « samcti et « aide ».

Contrairement a nos attentes, les deux conditics@ngtion » et « soutien » n’ont
généralement pas conduit a des effets contrastés) termes d'insertion profes-
sionnelle ni en termes de bien-étre. Les chdme'org pas manifesté de réactions
différenciées en fonction du fait qu’on leur avaippelé le caractére aidant ou sanc-
tionnant du PAS. En quelque sorte, le fait d’évadue ou l'autre de ces aspects
indiffére ; il rappelle simplement aux chémeursilguparticipent au PAS. Etant
donné ce résultat, la suite des analyses portditie &xploratoire, sur une compa-
raison entre une condition « PAS » (regroupanttexlitions « soutien » et « sanc-
tion ») et la condition « contr6le » telle que di&cplus haut.

Cette fois, les analyses fournissent des résudtatstiquement significatifs. En ce
qui concerne le vécu des chdmeurs, les participgdeta condition « PAS » ressen-
tent davantage de contrfle et de menace que cela amdition « contrdle ». De
plus, ils ne percoivent pas que le dispositif,geél, leur apporte une aide particu-
liere. Ces résultats suggérent que, d’'une manikrealp, le PAS est plutdt percu
comme un instrument de sanction que comme un detdoutien. Il n'est dés lors
guére étonnant de constater que, comparée a latioond contrdle », la condition
« PAS » entraine plus de honte et de culpabilitéotibns qui affectent négative-
ment I'estime de soi des chémeurs.

Concernant le monde du travail, les résultats unglig que, comparé a la condition
« contréle », le rappel des missions du PAS reeftedait que décrocher un emploi
est percu comme plus inaccessible. Dans un teegtmttrouver du travail se révele
donc une mission dont la difficulté a été renforddalgré cela, les participants de la
condition « PAS » signifient davantage leur bonalrté a candidater a un emploi
gue ceux de la condition « contrdle ».

La seconde des études expérimentales a été réafisgalaboration avec des as-
sociations d'insertion socioprofessionnelle auptés58 chémeurs (Bourguignon,
Herman, Liénard & Docq, 2012 ; Docq, 2009). La mrecédure a été suivie que
précédemment, a ceci prés que les explicationsvesaa la mission « soutien » et a
la mission « sanction » du PAS ont été clarifiéescondition « contréle », quant a
elle, est restée inchangée. Cette fois-ci, les agessconcernant le soutien versus la
sanction ont été clairement compris par les chésyaag qui a donné lieu a divers
résultats significatifs.

En premier lieu, si les participants a qui avadt itppelée I'une ou 'autre mission
du PAS éprouvent une désapprobation morale plusidogue ceux de la condition
« contrdle », pour ceux qui spécifiguement étagants la condition « sanction » ce
sentiment de menace est généralisé : il porteesumbyens matériels, mais aussi sur
I'appartenance a la société ; de plus, il donmaghession d'étre sous surveillance.
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En deuxieme lieu, ces mémes participants éproupdu, que les autres, des senti-
ments de culpabilité, de honte, voire d’humiliati&@mfin, concernant la sphére pro-
fessionnelle, leur volonté de rechercher un emgdoiéquivalente a celle du groupe
« soutien », mais supérieure a celle du groupentr@e ». L’ensemble des résultats
se trouve représenté dans la figure 2.

Figure 2. Effets de la condition « sanction » sur le vécu des chomeurs et
leurs rapports au monde du travail.

Vécu de la sanctio
+ Contréle et
menace

¢ Honte et
culpabilité

Monde du travail
* Travail inaccessible
* Volonté de chercher du
travail

Condition« sanctiol »

Mutatis mutandis, ces résultats soulignent le pitetecteur de la mission « sou-
tien » lorsque celle-ci est clairement réactivéan®ce cas, les participants se sen-
tent moins honteux et culpabilisés que ceux deotaition « sanction », sans que
pour autant leur motivation a chercher du travaiseit altérée.

Conclusions

Les recherches présentées dans cet article oétdentlarifier les effets de dispo-
sitifs comportant des menaces de sanction. La gremau travers d’'une enquéte ré-
alisée auprés de chdmeurs, a comparé la manieteddermodalités différentes de
dispositifs d’'insertion socioprofessionnelle étaiassociées a la volonté d’insertion
professionnelle et a la santé mentale. La secomit@®des mémes objectifs, mais en
mobilisant une procédure expérimentale permettamiéder des relations de causa-
lité.
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Les conclusions auxquelles ces recherches abauttisgsggerent que les politiques
publiques basées sur la menace de sanction prasentesérie d'effets équivoques,
voire négatifs. Le PAS, vu sa dimension « sanctiosemble générer un sentiment
de menace généralisé et induire de la honte & delpabilité, lesquelles dégradent
I'estime de soi des chdmeurs. De plus, bien quiisge, sous certaines conditions,
constituer un incitant dans la recherche d’empoRAS conduit également a déve-
lopper une vision du monde du travail inaccessibigin, il est utile de souligner le
rle protecteur de politiques centrées sur une mine « soutien ». Lorsque celle-ci
est activée, les effets négatifs des menaces isisepolitiques d’accompagnement
sont amoindris : les chémeurs se sentent moinslaté&és et ils maintiennent leur
volonté de rechercher un emploi.

Ces conclusions plaident pour la prise en compamsdes politiques actives
d’emploi, du fonctionnement psychosocial des irdligi. D’'une maniére générale,
on sait que la situation du chdmage, en tant gigs &st largement délétére parce
gu’elle prive l'individu de I'acces a une sérielalesoins matériels et psychologiques
et aussi parce qu'elle lui confere une image déisde, voire méprisée par
I'ensemble de la société (voir figure 1). Ce quedudes qui viennent d’'étre présen-
tées suggerent en plus, c'est que certaines méslghibrtées par les politiques
d’emploi, plutdét que de soulager le chémeur, aggmawson état. Il est dés lors ur-
gent de repenser le poids accordé a une politiogladnt les sanctions dans un con-
texte fortement marqué par un déficit d’emploi.
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Travail, emploi, chémage :
guelques approches sociologiques

Georges LIENARD?

Travail, emploi, chdmage : un fait social total

A la suite de M. Lallemeft(2007), s'inspirant de M. Mauss, je considére que
I'emploi, le travail et le chdmadeonstituent un « fait social total », car conjeint
ment ils remplissent des fonctions de classifiecatitvision, d’individualisation,
d’intégration et de régulation des actions desviddis et des groupes. Ces quatre
« fonctions » les font agir comme un fait socightalans les rapports de création, de
production, de consommation et de redistributiotiade, économique, politique et
culturelle, et ce, par l'intermédiaire des instiins qu'’ils produisent. La classifica-
tion et la division induites par ce fait socialldissent hiérarchisation, alliance, op-
position, voire exploitation entre les individusle$ groupes. Elles fabriquent aussi
de l'individualisation tantt positive et coopévatitantdt compétitive et accumula-
tive. Ensuite, ce fait social crée au centre oa périphérie de la société des formes
diversifiées d'intégration sociale, économique, tundlle des individus et des
groupes, mais il crée aussi de I'exclusion poulesett ceux qu'il rejette. Enfin, se-
lon que ce fait social est encadré par des ingftitsitau service exclusif du profit fi-
nancier a court terme ou au contraire de I'éconaamieservice du développement
humain, il autorise une régulation ou une dérémnales rapports sociaux et des re-
lations sociales.

! Attaché au Centre interdisciplinaire de recher€hevail, Etat et Société, professeur émérite &
I'Université catholique de Louvain (Faculté ouvettepolitique économique et sociale).

2 Je reprends les idées de ce paragraphe & M. lemltg2007).

3 Distinguer travail, emploi, chémage est utile tatravail ménager (gratuit) des femmes est un
travail mais pas un emploi, le bénévolat est duaitanais n'est pas un emploi. Mais certaines de
ces activités de travail deviennent des emploisléctiéveloppement de I'emploi dans le service
aux personnes). Cependant le travail méme sousri@fde non-emploi (et de non-chémage) rem-
plit également les fonctions citées ci-dessus.
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Destruction et création des emplois

C’est grace a des économistes que la sociologst isigéressée aux processus de
création d’emplois, au chomage et donc a la ddstruet a I'innovation créatrices
comme dynamiques des divers modes de productiodidesses configurations du
capitalisme. Ces processus sont reliés a une qoestntrale : comment fabriquer
de la croissance qui soit durable et si possiblées@able ?

On peut distinguer trois approches des processosayation créatrice a propos
de leurs conditions et leurs effets. Selon A. C4842), on distingue :

« ... D'un c6té, (une premiére approche) radicalet taerecherche techno-
scientifique a sa source, dans une démarche glo#ire et déductive, vision
prépondérante dans les administrations et dansathelg groupes industriels » ;
« d'un autre, une approche incrémentale, pratiqutidjenne des entreprises de
toutes tailles et spécialités. Tout en recherchaat constance les retombées en
termes d'usages des avancées scientifiques etdlegiques, tout en poursuivant
la démarche graduelle qui, par les leviers de laligy de I'ergonomie, de
'esthétique et de quelques autres éléments, pemmetmaintien ou une
progression sur les marchés actuels, il est indsgide de s’engager sur un autre
chemin »... «Une troisitme voie est celle de Iination conceptuelle,
innovation caractérisée par des fagons originatks penser, de faire,
d'organiser. Elle débouche sur de nouveaux “objgls/stemes, produits,
services), générant de nouvelles pratiques, fosdésle nouvelles visions, de
nouveaux modeéles économiques, comme [“économie falectionnalité”
(Dominique Bourg) ou I'économie de la contributio(Bernard Stiegler). Un
exemple de ce type d'innovation est I'iPhone d'Applil est fondé sur une
vision, celle de Steve Jobs, matérialisée par avair de designers, intégrant de
fagon originale, fonctionnelle et esthétique desmelogies disponibles, avec un
modele économique et un écosysteme originaux. Gettevation n’est ni
radicale (je veux dire descendante en ligne dirdtte programme de recherche
scientifique ou technologique commandité a cettg i incrémentale (j'entends
une amélioration d’un produit existant sur la bdseretours consommateurs ou
d’études de marché). Le Vélib parisien en est treaxemple ».

G. Bachelay et P-A. Muet (2012) indiquent que lanpiére approche serait utili-
sée plutét par I'Allemagne.

« L’Allemagne investit dans la formation initialet eontinue, assure le
financement décentralisé des PME, structure lesremrges de taille

intermédiaire, mise sur le dialogue social ». «@ur elle spécialise son
industrie pour répondre a la demande des pays émtsrgt se positionne sur le
haut de gamme. C’est le cas dans I'automobile omkshines-outils. En méme
temps, la déréglementation du travail outre-Rhinaia due 2,5 millions de

personnes travaillent pour moins de cing eurostdute dans un pays qui n'a
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pas de SMIC. Quant au «tout export», il n'a étésfe que parce que
gouvernement et patronat allemands ont sous-taiéépartie de la production
dans les pays a bas co(t d’Europe centrale ettaléempréférant ainsi « I'Europe-
concurrence » a « 'Europe-croissance » ».

En outre concernant I’Allemagne, S. Lehndorff (28126) remarque qu’il ne faut
pas oublier la cogestion sociale y compris damaddération des salaires, mais aus-
si la dérégulation en faveur du capital, I'absedica salaire minimum légal et enfin
la transformation de la dette privée des banquedette publique (Lehndorff, 2012
a : 26). Bachelay et Muet (2012) abordent la see@pproche quand ils précisent a
propos de la France que

« l'alternative réside dans la constitution deefilis industrielles forgeant les
réseaux de compétences entre grands donneurs efomlr sous-traitants,
anticipant les métiers en tension, engageant lavezsion technologique et
énergétique des secteurs d’'activité. C'est le redrasnt productif! Dans ce
contexte, développer la fiscalité écologique, embnaire en France, en
'accompagnant d'un allégement des prélevements lsutravail, pourrait

favoriser la bonne compétitivité ».

La troisieme approche concernerait notamment llectel sélective et le recyclage
des déchets, la production et la consommation dtelgt de systemes durables tels
qgue le photovoltaique, les technologies de maismsipe, les autos en partage ou
les plateformes « trimodales » pour les transpaetsnarchandises et de personnes.
Ces trois approches peuvent s’articuler et se cemnoiais elles restent néanmoins
incomplétes, car elles n'analysent pas sociologigre les dynamiques et les ré-
seaux de pouvoir qui les traversent. Selon cesagset leurs dynamiques, leurs ef-
fets peuvent provoquer des résultats positifs @atis en termes d’emploi, de dé-
veloppement (Lehndorff, 20123t de (dé)-qualification des individus. En effats
processus innovateurs ne fonctionnent pas uniqueerefaveur de I'emploi, ni a
priori en faveur de I'emploi des individus qui seraisqualifiés par les innovations
si une politique de formation et de reconversiogshpas mise en ceuvre en amont,
et ce, de facon anticipative et participative.

* Lehndorff, (2012 a, b) signale dans cet articldagis cet ouvrage que la fragmentation des insti-
tutions de gestion des relations sociales provggaduellement que les acquis de certains secteurs
ne se répercutent plus a terme sur d’autres ssatéspnt limités a certains secteurs de la société
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Sociologie des conflits a propos de I'emploi, du
travail et du chdmage

L'analyse des rapports entre les savoirs, le pow@mninant et les autres acteurs
concerne également I'enjeu du choix et du poidsdilessses théories de I'emploi et
du chémage dans le champ scientifique, idéologefupolitique. Les théories de
'emploi et du chdmage, ainsi que les fonctiongrdwmail, sont I'objet privilégié des
conflits dans et entre les disciplines scientifgjuginsi que dans les idéologies des
acteurs économiques, sociaux et politiques. Ceg deastions ne sont pas assez
présentes dans les analyses sociologiques. D’ablarts le champ intellectuel, il
existe des théories dominantes, ensuite étant doesiénéories dominantes dans le
champ intellectuel, quelle est leur influence supiéparation et la définition des po-
litiques d’emploi et de chémage ? Enfin, quellelest influence sur la Iégitimation
de ces politiques, puisqu’aujourd’hui, la légitiiat des politiques économiques
des Etats, des entreprises, des syndicats s’aknsemtout, me semble-t-il, des Iégi-
timations de nature économique, sociologique etlpspgique. Ainsi, dans la dis-
cipline économique, J. Matotik2012) montre que les conflits entre, d’'une plas,
tenants du paradigme de la rationalité universédid’homo economicus basé sur
l'individualisme méthodologique « essentialisé » ddautre part, ceux qui tentent
d’articuler « économie, société et politique » (i€ de I'encastrement) afin de tenir
compte de I’homme économique et social et du ciblléet pas seulement des agré-
gats) ont des effets sur le choix des politiquesde$ stratégies d’emploi et
d’'investissement. L'analyse des conflits dans &igline sociologique montre une
opposition théorique entre, d'une part, les tenaetd’individualisme méthodolo-
gique « pur » incluant le refus des collectifs anfipdes agrégats et d’une rationali-

® « Les rapports économigues longtemps “inclus" demsapports familiaux puis politiques, s'en
sont, certes, autonomisés peu a peu depuis qualpedss, et les économistes sont apparus les uns
en France, considérant I'agriculture comme sewdyative, les autres, en Grande Bretagne, analy-
sant l'industrie déja plus développée que chez.nBGessont ces derniers, les Smith, Ricardo,
Marx... qui furent les fondateurs de I'économielitigpme” comme analyse du capitalisme. Mais le
souci de certains de leurs successeurs, de définfthomo économicus" individualisé, acteur con-
traint d'une concurrence généralisée, qui , siéhét pure et parfaite, garantirait en méme temps
I'équilibre économique et I'optimum social, s'estra clairement une impasse, en particulier pour
la gestion "politique" de I'économie. Quelque brills qu'aient pu étre les modéles mathématiques,
mettant en équation les comportements de ces nsliib "homini economici” ! » « Malheureuse-
ment, comme a la fin du XIXe siécle et au débuXdi, les institutions, notamment le Conseil na-
tional des Universités (CNU), dans sa section 88jehces économiques”, sont dominées aujour-
d'hui par les économistes qui, pour les résumedent leurs analyses sur ce dogme de I'équilibre
général. C'est pour cette raison qu'un certain nerdl&conomistes, menés par Michel Aglietta,
André Orléan, et quelgques autres grands noms de dizcipline, demandent aujourd'hui la créa-
tion au sein du CNU d'une autre section "Econorhigoeiété" pour permettre les analyses trans-
versales et accoler a nouveau a notre disciphagektif "politique”. Sans pour autant s'abstesis d
vérifications statistiques et économétriques. Gaiteue la est pertinente ! »
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té purement instrumentale et, d'autre part, ceuxentent de montrer que les indi-
vidus sont capables de créer des collectifs efrddutions et sont dotés non seu-
lement d’une logique instrumentale, mais aussialeurs non instrumentales qui les
font agir. Qu’en conséquence, en retour ces chieixnent influencer et orienter les
théories et ensuite la conception des politiquesgloi et de chdmage. Par exemple
au-dela de I'utilisation des techniques adéquadedgs uns et les autres, les tenants
du second choix ont comme approche spécifique litr @nalyse historique, ana-
lyse économique et analyse institutionnelle etaogique qui prend en compte des
acteurs collectifs ou individuels pour comprendeer| choix politiques, écono-
miques et sociaux tandis que les tenants du presh@@Kk, en n’'incorporant pas les
institutions et I'action sociale historique dansirle modéles formels, analyseront
comme freins ce qui est protection par les tragai avec ou sans emploi, d’'une
vie sociale digne durement acquise.

Le prolongement de ces analyses conduit a premdieoesidération l'influence
sur les politiques économiques, d’emploi et de chgen des lieux de concertations
ou d’expertise scientifique et technique publigBagtenier, 2012 : 29-46) qui ont
pour fonction la définition prédominante des cosssnet des limites du consensus
voire de son refus dans des domaines tels queitéses de compétitivité, les poli-
tiques de sanction du chémage ou d'incitation pi, dans la modération sala-
riale des salariés, la modération des hauts revehudes hautes primes (stock-
options, retraites ou parachutes dorés) ou laitaxdes plus-values.

Les trajectoires d’emploi et du chdmage des
individus, de leurs causes et de leurs effets
en situation de manque structurel d’emploi

Je reprends a Hervé Devillé (2008) I'analyse su®apour expliquer la produc-
tion des trajectoires de ch6mage et d’emploi dawessituation de manque structurel
d’emploi.

« Deux mécanismes qui ne sont pas mutuellemenugfcheuvent expliquer les
accroissements des écarts entre les taux de chgmaagéveau de formation que
nous analysons dans le cadre de la flexibilité itatale ou fonctionnelle. Le
premier mécanisme attribue les évolutions du tawx ahOmage a une
augmentation structurelle de I'inadéquation ergeedualifications demandées et
offertes sur un marché du travail fortement seggme@e mécanisme appelé
inadéquation ou distorsion de qualification conauirdes tensions sur le marché
du travail malgré la persistance d’'un chdbmage dlobportant par manque de
mobilité des travailleurs a travers les segmentsqdalification. Le second
mécanisme attribue les évolutions du taux de chémagune insuffisance
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généralisée de la demande de travail accompagnée affet d’éviction des
travailleurs non qualifiés par les travailleurs lifiés en considérant une plus
grande mobilité a travers les segments de qualdicalu marché du travail. Ce
mécanisme de déqualification en cascade ou de dswwaion appelé effet
d’échelle ou “job competition” conduira les travailrs qualifiés sans emploi a
postuler dans des segments de qualification infésia leur segment et a occuper
un emploi dont la qualification requise est plusbla que le niveau de
qualification qu’ils ont acquis ».

A ces deux processus mis en relief par H. Devilliést pertinent d’ajouter un troi-
sieme mécanisme articulé aux deux autres et Idsrgamt : 'appariement sélectif.
On entend par la le résultat d’'une dynamique dagtises ou les meilleurs profes-
sionnels de tous niveaux et de divers métiers geoupent selon leur degré
d’excellence et développent des avantages et déeges qui leur seront propres et
qui ne se répercuteront plus sur les travailleuisq situent hors des meilleurs réfé-
rentiels.

Ces processus sont a I'ceuvre des la sortie desstpdelles aient débouchées au
non sur un dipléme, et ce, dés I'entrée en demdretaploi et en fonction du ni-
veau d'études. Ainsi, une étude du FOREM (2012tesaipre) a été effectuée sur
26.000 jeunes de moins de 25 ans inscrits au FORENE juin 2011 et octobre
2011. Et ils ont été suivis pendant 6 mois apresitescription au FOREM. Globa-
lement, 56 pourcents d’entre eux ont connu unaicertdurée d’insertion en emploi
pendant cette période de 6 mois. Mais le taux éulée d’insertion en emploi va-
rient fortement selon les niveaux d’'études, la eonojure économico-sociale, le
genre, les options d’études et les secteurs dtinsegn emploi.

Soit quelques faits saillants.

= En 2007, aprés 6 mois, 40% des individus dotésrinare ou du secon-
daire ler degré inscrits au Forem entre juin eblyet ont connu une pé-
riode d'insertion pendant cette période de 6 missn’étaient plus que
27% en 2011.

= En 2007, aprés 6 mois, 76% des individus dotésadadlauréat inscrits au
Forem entre juin et octobre ont connu une péridusattion pendant cette
période de 6 mois, ils étaient encore 74% en 2Cis dine conjoncture
plus défavorable. Mais la variation des taux d'itiea était forte selon les
options d’études.

= Dans la période des 6 mois de suivi, le délai ditisn et la durée
d’'occupation varient nettement en fonction du nivetke dipldmes. En
moyenne, le délai d’insertion est de 75% aprés B.nbais ceux dotés du
CEB sont 22% a étre insérés aprés plus de 109. jdarglis que ceux en
apprentissage sont 30% a étre insérés aprés nmeih8 pburs. Concernant
la durée d’'occupation, ceux ayant le CEB sont 36&vair moins de 31
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jours d’occupation, tandis que ceux en apprentssagt 37% a avoir plus
de 160 jours d’occupation dans le laps des six.mois

* Enfin, ceux ayant un dipléme du secondaire 3e degrt&chnique de quali-
fication connaissent, en 2011, un taux d'insergonemploi de 65% alors
que ceux dotés d'un dipldome du secondaire généralomnaissent qu’un
taux de 49% d’insertion en emploi.

Ces processus, et le manque structurel d'emplast diés a la fois a
'augmentation actuellement tendancielle de la fatmn qui demande de I'emploi
et a la destruction des emplois liée a la secoédelution industrielle. lls condui-
sent & une assez profonde déstructuration du aaktria I'apparition du précariat
pendant la période dite « active » ou « inactivede»la vie. Comme le fait par
exemple remarquer Laurent Davezies (2012 : 1M)a erise accélére une tendance
déja ancienne. Les restructurations du systémeuptibdiétruisent surtout des em-
plois masculins et créent principalement des eraaininins — généralement plus
précaires, moins bien rémunérés — le plus souwam tbs services ». De méme, le
nombre de jeunes qui connaissent pendant plusieunges, des contrats a durée dé-
terminée, des intérims successifs et des salaim@niéna a fortement progresseé.

La construction de ce précariat apparait au fux stesure des études annuelles
EU-SILC. Ainsi I'étude EU-SILC 2011 (SPF, 2012)yveaus de 2010 montre que
située, en 2011 — revenus de 2010 —, a 1.000 earamois pour un adulte seul et a
2.101 euros pour un ménage de deux adultes etatdants de moins de 14 ans, la
pauvreté monétaire (60% du revenu médian belge0d®)2touche en Wallonie
4,3% des travailleurs ; 45,7% des chdmeurs et 20i@84etraités.

Cette pauvreté monétaire, en Wallonie, concerne 86%tpersonnes ayant un di-
pldme ne dépassant pas le ler degré de I'enseigneeeondaire. Ce taux de risque
de pauvreté monétaire touche en Wallonie 82,3%masages avec enfants dépen-
dants (c-a-d a charge) et dont le nombre de moismasioi pendant une année est
zéro et de 48,3% si le nombre de mois en emplalgaenun an est entre zéro et 5,5
mois. Enfin, soulignons que, en Wallonie, pourf&silles monoparentales ayant au
moins un enfant dépendant, le taux de risque derpumonétaire est, pour les re-
venus de 2010, de 54,3% tandis que 59,6% des ésmibnoparentales connaissent
une « situation de privation matérielle gravgSPF, 2012).

Pour tenter d’agir sur cette situation, se posgulkestion de la politique intensive
de fabrication des capacités des individus damségnement, la formation et en-

® Les personnes « en situation de privation matérigave » sont confrontées a au moins 4 des 9
situations suivantes : ne pas étre en mesure d& payloyer ou des factures courantes, de chauffer
correctement son domicile, de faire face a desrdggseimprévues, de consommer de la viande, du
poisson ou un équivalent de protéines tous les @mus, de s’offrir une semaine de vacances en
dehors du domicile, de posséder une voiture peedienmin lave-linge, un téléviseur couleur, ou un
téléphone.
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suite dans leurs outils dans la lutte contre Iégatfités face a I'emploi. Bref, ces
« capabilités » au sens d’A. Sen vérifient dan®fgeuves de la vie, la réalité effec-
tive de I'exercice des droits fondamentaux pargessonnes. D’ou une sociologie
des politiqgues de formation, mais aussi une sogielae I'application des droits
fondamentaux et notamment une sociologue du deiadurisprudence des déci-
sions de justice en ce qui concerne les tribunautxayail ou les tribunaux civils.

Conclusion : pistes a propos des politiques
d’emploi et de chémage

Deux incontournables sont a affronter, dans leshaimes années, pour agir sur
les politiques d’emploi et de chémage en Walloria 8ruxelles. Le premier con-
cerne le différentiel des taux de chdmage entredgmons de Belgique. Soit au ler
trimestre 2012, un différentiel de 5,6 points dangentage entre la Wallonie et la
Flandre et un différentiel de 11,8 points de pontage entre Bruxelles et la
Flandre. Le second incontournable est le fait quéforme actuelle de I'Etat prévoit
une dotation de solidarité financiére pleine eteeatentre le fédéral et les régions
jusque 2024/25 et ensuite une dotation de sol@alégressive d’année en année
entre 2025/26 et 2034/35 inclus. Ces deux inconghles rendent (me semble-t-il)
impératifs sur le plan des orientations politiqdestenter de réduire le différentiel
de chémage d’'un demi-point de pourcentage par an [poWallonie et d’'un point
de pourcentage par an pour Bruxelles. Cet impédaiif obliger chaque groupe et
individu & se surpasser afin de tout faire pouditevers cet objectif, car le chdmage
(et le manque de qualification) sont les premiélesinégalités et celles qui déstruc-
turent fondamentalement le plus notre société.

Sur cette base, suggérons quelques pistes pouallaiié et Bruxelles concernant
les politiques d’emploi, de chémage et de formdtidtu la crise structurelle et les
défis de I'emploi en Wallonie et a Bruxelles, vis lmpports de force sociaux et
communautaires actuellement défavorables aux thawes avec ou sans emploi en
Wallonie et a Bruxelles, il s’agit au moins de pomvester partiellement maitre des
efforts qui sont et seront demandés. Il s’agitnd’'part, d'orienter vers la justice ces
efforts et, d’autre part, d’en maitriser I'utiligat productive.

1. Sur ces bases, il s'agit de créer un fonds de dppement de I'emploi et
d’investissement sur base de projets de développieagréés par un conseil
d’administration compétent et indépendant, maisluévagar un comité de

” La formation réussie peut aussi avoir des effetsects sur les personnes sans emploi : éduca-
tion des enfants, participation active dans descigtsons, confiance en soi, etc.
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surveillance (syndicats, employeurs, gouvernemigaléral et régionaux). Dans
une perspective de justice sociale et d'efficaeitéemploi§ ce fonds serait
obligatoirement alimenté, d’'une part, par les mot#diés au passage pendant 3
a 4 ans a une indexation forfaitaire basée sur déirs minimum
interprofessionnel garanti d’un travailleur de 2 al'agé et, d’autre part, par
la taxation des plus-values, des transactions (ieags et des résidences
secondaires ainsi que par la levée du secret batfoati donc I'élargissement de
I'assiette fiscale.
Mettre en ceuvre un dispositif d’'insertion en emplar stage obligatoire avec
quota impératif de stages pour les entreprisesggeffin que toute personne
sans emploi soit certaine que sa période de foomatébouche sur un stage
d’au moins 6 mois avec tuteur. Une aide (y comfanianciére) aux entreprises
marchandes et non marchandes serait prévue Hioette
Pour augmenter la qualification et I'égalité enigrat de compétences, un pacte
de 12 ans sur I'enseignement de plein exerciceltennance et de promotion
sociale et sur la formation comporterait deux oagntraux :
= Concentration des moyens humains et financierd'école maternelle et
les trois premiéres années de I'école primaire dfassurer les fondamen-
taux en lecture, écriture et calcul et I'éliminatides échecs et des redou-
blements. Cet objectif doit permettre a terme damg# une formation cul-
turelle et scolaire de base solide a chacun eederpsur la réussite de leur
trajectoire scolaire, les acquis de base étardesli
= Dans le méme temps, prendre un dispositif pers@éal de petit groupe
permettant de diminuer drastiguement et de supprimeortie du secon-
daire sans dipldme plus haut que le ler degré canslaire et permettre a
chacun d’avoir un dipldme complet de secondairésapr.
Articuler le Plan Marshall 2. Vert aux matieres lde Fédération Wallonie-
Bruxelles et le conclure entre les forces vivesrpme période de 12 ans (y
compris la fagon de le modifier en fonction de dajoncture).

& L'important est de contrdler I'utilisation des emwus concédés pendant la crise structurelle.
® L'inégalité sociale la plus significative est de pas obtenir ou de perdre son emploi.

° b'un point de vue sociologique, il est aussi lidgit de transmettre automatiquement les fiches
de salaire des salariés au fisc que de transntestfiches des intéréts, des dividendes et des plus

values. En outre, s'il faut faire des efforts,alf en maitriser I'utilisation et les répartir ayestice
sociale.
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PARTIE 5:
MUTATION DES MODELES
PRODUCTIFS







De l'industrie aux services : spécificités,
contradictions et interdépendances de la
mutation des modeles productifs

Marc ZUNE?!

La naissance de I'Institut, il y a 60 ans, preagjpui sur une situation économique
de l'aprés-guerre en plein essor et mutation. Leéépiement de lindustrie,
s'accompagnait de la croissance des services pulgfcde ses institutions ;
I'évolution du secteur tertiaire, alors minoritai€gait observé comme le terrain de
nouvelles divisions du travail (notamment sur lenpflu genre). 60 ans plus tard, ces
trois secteurs ont vécu des dynamiques tres veaetéager-reliées : la désindustriali-
sation s’est articulée a la diffusion de modelesouples » d'organisation dans
l'industrie, reconfigurant sans cesse la spéc#idi coeur de I'activité ; la réflexion
sur l'efficacité des pouvoirs publics s’est arté@ila un rapprochement des formes
de management public des pratiques issues desusegtdvés ; le développement
du secteur des services, amplifié par une ratisatidin sans cesse plus accentuée, a
produit une problématisation des formes d’engagé¢retravail inédite.

Les trois textes réunis dans cette partie mettergxergue les lignes de force les
plus remarquables de ces trois secteurs. lls alleggard rétrospectif sur I'évolution
longue, et questionnements sur les points de tersoplus structurants des situa-
tions contemporaines. Ainsi, dans sa contributimgn Vandewattyne met en évi-
dence I'évolution des modéles productifs dominatess le secteur industriel. Si
I'économie de I'aprés-guerre a comme référence dante I'industrie et comme ho-
rizon le développement de la consommation de mpaséde progres technique et
I'organisation scientifique du travail, celle-ci nesse, depuis la fin des Trente Glo-
rieuses, d'étre remise en question sans étre dé&pakes inspirations japonaises,
puis a nouveau américaines, d'un renouveau des lgwd@managériaux et
d’organisation n'auront guére réussi a proposerat&snatives significatives a la
tendance lourde de la rationalisation. Par cotdr@griode actuelle marquée par la
tendance a la désindustrialisation consacre unedctnt des frontiéres juridiques et
organisationnelles classiques de [l'organisation ustiielle. Le modele de
I'entreprise en réseau reconfigure les relatioriseaime division horizontale et ver-
ticale du travail autrefois considérée a l'intérielune méme enveloppe, pour faire

! Professeur de sociologie & I'Université catholigee_ouvain et membre du Girsef (Groupe inter-
disciplinaire de recherche sur la socialisatiodu@ation et la formation).
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place aux partenariats, & la sous-traitance, @taérsification. Cette méme diversi-
fication conduit a autonomiser des activités deiserainsi externalisées.

La question d'une remise en question du modéldtivadel d'organisation des
services publics, basé sur le modele bureaucrapau@itement conceptualisé par
Weber, est au cceur de la contribution proposé€pastian de Visscher. Les orga-
nisations publiques sont passées du statut deais selentre le droit et le citoyen, a
des dispositifs organisationnels devant étre musl'efiicacité et une orientation
vers le service a l'usager. Cette mutation estiépar la mise en évidence de plu-
sieurs évolutions et initiatives qui, prises isoddihne semblent pas constituer né-
cessairement les vecteurs principaux de ces tnanafmns, mais, une fois agrégées
vont constituer un nouveau modéle organisationaghéllement cohérent, d’'une
fonction publique modernisée. Formellement cohéreat celui-ci n'est pas pour
autant exempt d’ambiguités et de contradictionscé® de l'instauration d'un ré-
gime de mandat pour les fonctions publiques dingesa étant un exemple particu-
lierement parlant : malgré I'ambition d’une prise distance par rapport au modele
weberien du rapport hiérarchique entre adminisinagit pouvoir politique, au profit
d’une relation contractualisée entre hauts foncizmes et ministres au travers de
lettres de missions, on observe peu de changereffatgifs dix ans aprés sa mise
en ceuvre. Ainsi, aprés avoir considéré que I'adstration publique pouvait se dé-
partir de ses traits de fonctionnement classiques, gpar mimétisme, transformer
son organisation a partir des principes supposésué@s des entreprises privées,
I'heure est a nouveau aux interrogations : comrpasser vers une ére « post-NPM
» et une nouvelle redéfinition des spécificitémntten termes d'organisation que
d’identité — de nos services publics ?

Enfin, la contribution d’'lsabelle Ferreras est pégnent centrée sur les dyna-
miques a I'ceuvre dans le secteur des servicese@ews est devenu, depuis la mar-
ginalisation de I'emploi agricole et le déclin denploi industriel, le secteur
d’activité majeur de nos économies. Il est le kikexpression des tensions et con-
tradictions vives du monde salarial contemporaiabelle Ferreras livre une lecture
politique de I'expérience au travail : le travad dervice est un travail d'interaction.
Autrement dit, étre au service de, c'est agir peusur autrui, c'est également, a
l'inverse, étre percu, considéré et agi par autraidéveloppement de la figure du
client, et la situation de co-présence dans I'actie celui-ci, constitue par consé-
guent un contexte d'action nouvellement problémetigar il est caractérisé par
deux éléments structurellement spécifiques : leatta’exerce dans un espace non
plus clos de I'atelier, mais public ; les individdsivent supporter I'influence con-
jointe de deux régimes d'action contradictoiresyégime domestique de la relation
salariale leur demandant de satisfaire le clientdéesupporter son éventuel mépris)
et un régime politique de revendication d’'un égatitoyenne dans les interactions
nouées. A partir de cette lecture, les manifesiaties plus emblématiques du mo-
dele de la société de service, a savoir la mongsesduffrances individuelles et
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I'affaiblissement de I'action collective organissent relues au travers de l'idée d’'un
déficit de capacitation collective, d’'un défautatian politique collective organisée.
Au travers des trois contributions présentées dette partie, I'idée de modele
productif caractérisant les dynamiques sectoriddlesplus significatives permet de
relier plusieurs dimensions qui ne se rapporterst gaaux coordonnées écono-
miques de l'activité, mais également aux rapportelpctifs et salariaux qui s'y
jouent. Mais ces modéles ne sont pas dénués d'aiitdsg de tensions et de contra-
dictions. A cet égard les trois contributions senptétent par les accents qu’elles
permettent de développer, et les interdépendancelie mettent en évidence.






Reconfigurations de lI'industrie :
rationalisations sans fin et redéfinitions
des frontiéres

Jean VANDEWATTYNE*

Vu le contexte dans lequel cette contribution giitsj'ai décidé de la structurer
autour de trois moments de I'histoire économiquenel part, et de l'histoire de la
pensée et des pratiques manageériales, d'autreGestmoments sont : le début des
années 1950, les années 1980 et I'époque actuelle.

Le choix du début des années 1950 s’explique émaéfe a la date de création de
I'Institut des sciences du travail. Cet Institigraeffet vu le jour en 1952. Sur le plan
des modéles productifs cette période se caractérise par la domination de
I'Organisation scientifique du travail (OST), quest construite a partir de la fin du
XlXe siécle et du début du XXe siécle sur la base tlavaux de Taylor et de Ford.
Ce modeéle fait alors office de référence incontabte en matiére d'organisation du
travail industriel. Avec lui, la société occidemtala entrer dans I'ére de la produc-
tion industrielle de masse. C’est aussi ce modéiea faire office deOne best way
par rapport a laquelle toute I'histoire du managemnneoderne va se structurer.

Dans I'histoire des modéles productifs, les anr30 ressortent incontestable-
ment comme un moment particulier. L'OST fait albobjet de critiques particulié-
rement virulentes. Fait important, ces critiquessant pas le fait de travailleurs ou
de syndicalistes, comme ce fut notamment le cadia Hes années 1960 et au début
des années 1970. Au contraire, elles sont issugaahde méme des managers et
elles y connaissent un écho considérable. Les gsudn renouveau managérial
s’adressent en quelque sorte a des auditoiresla&jament acquis a leur cause.
Pour eux et leurs laudateurs, I'excellence indelgrimplique de tourner le dos, en

! Université de Mons (HumanOrg, UMONS) et Universiliée de Bruxelles (METICES, ULB).

2 précisons que le terme de modéle productif pastd’'un usage simple du flou régnant quant aux
dimensions a prendre ou non en compte pour caismtdes différents modeéles. Si certaines di-
mensions sont presque systématiquement convodgeéies,que la division du travail régnant dans
les ateliers et les bureaux, d’autres le sont tement, telles que la logistique alimentant iksx

de production. En outre, un modéle dénommé de lmem@aniére peut présenter des différences
plus ou moins fortes selon les auteurs. En outtes pondamentalement encore, on peut
s'interroger sur le fait de savoir si la réflexien termes de modéles productifs ne conduit pas par-
fois & passer a coté de I'essentiel.
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tout ou en partie, aux dogmes constitutifs de teomalisation taylorienne et for-
dienne. L’heure est donc au renouveau des disebulss pratiques managériales.

Le dernier moment est celui de I'actualité. Endatsle choix du temps chaud de
I'événement, pour paraphraser Fernand Braudel (186%us a paru intéressant de
faire ressortir les aspects les plus contemporeiries plus révélateurs des dyna-
miques a I'ceuvre dans le monde de l'industrie. Reufaire, nous avons renonceé a
une approche en termes de modéles au profit d’ppeoaehe centrée sur des cons-
tats révélateurs des enjeux les plus marquantsndps présent.

Le point de départ : le début des années 1950

Au moment de la création de I'IST, la société baigefondamentalement indus-
trielle. L'industrie occupe en effet une place pmégérante dans I'économie natio-
nale et elle faconne en profondeur certaines régimmt, bien sdr, les bassins indus-
triels wallons, qui ont pris forme autour surtoesacharbonnages, de la métallurgie
et de la sidérurgie.

Le modéle alors dominant est celui de la produaienrmasse basée sur le progrés
technique et 'OST. Cette derniere articule unietstrséparation entre la conception
et I'exécution du travail, au coeur du projet ta@or avec une division horizontale
du travail particulierement forteLes tables de prédétermination des temps, dont la
célebre Method Time Measurement (MTM), sont largetnogilisées pour concevoir
les postes de travail et définir les cadences.

A I'époque, I'OST fait aussi I'objet d’une premiéremise en cause d’origine ma-
nagériale. Elle est portée par les partisans dmlé&Edes relations humaines (Desma-
rez, 1986), qui s'est structurée autour des trawibkon Mayo, de Kurt Lewin et
de Jacob Moreno. De maniére trés schématiquegpiochent a 'OST de ne pas
prendre en compte les besoins sociaux du travailEi qui en limite les perfor-
mances. A partir de ce constat, ils proposent deptéter I'organisation formelle
prénée par 'OST par des politiques visant a gloeganisation informelle, c’est-a-
dire I'organisation issue des sentiments des tlauas, dans un sens favorable aux
objectifs de I'entreprise.

Au début des années 1950, le discours des reldtiomgines a déja conquis de
nombreux dirigeants américains. L’engouement pesiHuman relationsest tel que
le Time signale, en 1952, qu’'une « seconde révolutionstrédlle, plus silencieuse

® Notons que les ingénieurs belges connaissent siépdiébut du XXe siécle les travaux de Taylor
et de Ford. Le management scientifique fera diaifid’objet d’'une mission envoyée aux Etats-
Unis par le Gouvernement belge a la fin de la pteenguerre mondiale. Il fera aussi I'objet d'une
diffusion importante via le Comité national belgeldrganisation scientifique créé en 1926.
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mais plus profonde, s'étend sur l'industrie amémcaSon nom : les relations hu-
maines dans l'industrie; son objet : donner auaff@ur américain un sentiment
d'utilité et d'importance ». Pour le président dm&al Foods, il est clair que si

«Vous pouvez acheter le temps d'un homme; vousezoacheter sa présence
physique a un endroit donné; vous pouvez achetezediain nombre d'habiles
mouvements musculaires professionnels par heurgarefour. Mais vous ne
pouvez pas acheter I'enthousiasme; vous ne powasagheter l'initiative; vous
ne pouvez pas acheter la loyauté; vous ne poueagieter le dévouement des
coeurs, des esprits et des ames. Vous devez cangegrchoses » (Time, avril
1952).

C'est, via le plan Marshall, que les élites eurapés vont découvrir de maniére
« émerveillée » (Boltanski, 1981, 1982) les palitg de relations humaines et, plus
largement, la gestion a I'américaine : le managéentem Belgique, I'Office belge
pour l'accroissement de la productivité (OBAP) aiga 21 missions aux Etats-Unis
en 1952 et 1953. Au total, 230 « missionnaires lgdse vont ainsi traverser
I'Atlantique et « impressionnés par les réalisaides Américains, séduits par leurs
réussites, conquis par leurs méthodes », ils vamsister sur I'importance du facteur
humain » (Bolle de Bal, 1958 : 52).

Comme on l'a vu, la portée contestatrice de I'Ecoés relations humaines a
'égard de I'OST est trés limitée. La critique sgaf plus radicale, dans les années
1960, avec I'Ecole des besoins et des motivationseesuite, 'Ecole socio-
technique. Pour ces Ecoles, c’est le cceur mém&O&T Iqui fait probléme. Elles
vont donc promouvoir de Nouvelles Formes d'Orgaiisadu Travail (NFOT) de
maniére a corriger les excés de I'émiettement duatl. Si ces écoles vont jouir
d’'une forte audience dans le contexte de la finade®es 1960 et du début des an-
nées 1970, 'OST est néanmoins resté le modelauptibdaractéristique des Trente
Glorieuses.

Le temps du renouveau : les années 1980

C’est dans les années 1980 que la question degdime la rationalisation taylo-
rienne et fordienne va étre reposée avec forcecpagui deviendra, les gourous du
renouveau manageérial.

Le contexte est alors radicalement différent papoat a celui des Trente Glo-
rieuses. L'économie est en crise depuis le débsiadaées 1970 et le chdmage est
devenu une composante forte de la réalité socinefnmue. La crise va véritable-
ment mettre & mal une série de régions, de seat¢ulgntreprises emblématiques
de la société industrielle. En Belgique, la Wakoria payer un lourd tribut a la
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crise. En I'espace de deux décennies, elle va @dron nombre de ses « fleurons »
industriels et d’autres vont devoir se restruct@mprofondeur afin d'éviter la dis-
parition. Parmi les restructurations et les digars les plus marquantes, relevons
la mise en faillite de I'Union des fabriques detiles artificiels (Fabelta) en 1980, la
création de Cokerill-Sambre en 1981 a la suiteadadion entre Cockerill (Liege) et
Hainaut-Sambre (Charleroi), le démantélement dedieks de constructions élec-
triques de Charleroi (ACEC) en 1989, la mise eunitigtion de la S.A. des Usines a
cuivre et a zinc de Liége en 1992 ou encore ladéure par Solvay de son usine
historique de Couillet en 1993. Ces restructuratienfermetures vont amplifier le
processus de tertiarisation de la société entaeméadiant tout en donnant progressi-
vement naissance a une nouvelle question sociakt€l; 1995).

Dans ce contexte de crise profonde, I'entrepripenaise va s’affirmer comme le
modele de la nouvelle efficience industrielle. Dexns vont véritablement symbo-
liser I'influence nippone : Toyota et Ohno. Ingémiele formation, Ohno va jouer
un réle de premier plan dans la mise en place dietegroductif qui va permettre a
Toyota de s'imposer comme un géant de I'indusi@mobile, un secteur jusque-la
dominé par les multinationales américaines et etenpes. Ce modéle combine une
série d'innovations comme Jast-in-time le flux tiré, lekanban les cing zéro, les
cercles de qualité... (Stroobants, 2002). Comme Baannées 1950 avec les Etats-
Unis, le « miracle japonais » va attirer les éli@sopéennes et américaines dési-
reuses d’'en percer les secrets. lls en reviendiaunient fascinés et avec la convic-
tion qu’ils détiennent les clés de la réussite aippet donc du redressement des en-
treprises occidentales. C'est ainsi qu’'au début alesées 1980, le management
participatif par les cercles de qualité et de peedrit sa grande entrée dans les en-
treprises européennes et américaines.

Mais le mouvement de renouveau managérial a I'ceavréébut des années 1980
ne se nourrit pas uniquement des succes de I'eigegjaponaise. Pour Tom Peters
et Robert Waterman, auteurs lolest-sellerqu’est devenu I€rix de I'excellence. Le
secret des meilleures entrepriséss entreprises américaines peuvent encore donner
des legcons de management au reste du monde. lrepréses de I'excellence, dont
ils livrent les secrets, sont d'ailleurs toutes do@énes. Avec eux, la performance
devient une affaire deorporate culture C'est aussi a I'époque que, en provenance
des Etats-Unis, le modeéle de la gestion des resssinumaines commence a se dif-
fuser en Europe.

Que l'inspiration vienne du Japon ou des Etats-Uleis discours tenus par les
nouveaux gourous du management se rejoignent damscritique virulente de
l'organisation bureaucratique, taylorienne et/owdilenne. Elle est, a leurs yeux,
responsable de tous les maux. Parmi les raisomgjiuges, il y a le fait qu'elle est
incapable d’évoluer dans un monde en changementgmemt et qu’elle se prive de
l'intelligence d’'une partie importante de son persal. Bref, pour étre performant, il
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convient de rompre avec elle. L'OST se voit airsildssée et, pour certains, il con-
vient de réclamer la mort de Taylor.

Dans ce contexte, il n’est donc pas étonnant gdéliat qui « agite la communau-
té des spécialistes du travail » (Linhart, 1993 alBdébut des années 1990 est celui
du dépassement ou non de I'OST et de ses déclirsataglorienne ou fordienne. Si
le débat a été passionné, il a aussi été, comrseukgne trés justement Daniéle
Linhart, d’'une « extréme confusion » en raison’desence de « consensus quant a
la définition de «l'ancien modeéle » (...) et de caéaisation convaincante des
« nouveaux modeles » » (1994 : 9). Une confusiarpgtticipa sans aucun doute a
son épuisement.

L’actualité de la question

Depuis quelques années, la question du dépasseimenodele taylorien-fordien
n'est plus véritablement de mise. Du moins, ell¢es plus dans les mémes termes
gue ceux mobilisés au début des années 1990. Plarehéorique, I'audience ac-
quise par les théories de la contingence a coadadtepter I'idée d’'une coexistence
ou d’'une diversité de configurations organisatidiese Autrement dit, la réflexion
n'est plus centrée sur la conception, trés tayhmeed’ailleurs, d'unene best way
organisationnelle et de son éventuel remplacemantpe autr@ne best waygen-
sée mieux répondre aux exigences du marché. Rewrajl au niveau du contexte
général, I'économie monde oscille entre dépresstagcession depuis I'éclatement
de la bulle spéculative desbprimesaux Etats-Unis. C’était en 2007 et la crise, qui
s’en est suivie, a été la plus forte depuis la Gea@rise de 1929.

Rendre compte des dynamiques actuellement a I'ozlans le secteur industriel
implique, selon nous, de mettre I'accent, ne fugsebrievement, sur quatre aspects
particulierement révélateurs de I'état de la qoesti

La poursuite de la désindustrialisation

Le premier concerne la poursuite de la désindlisaizon de I'économie belge. A
cet égard, 2012 a été une année sombre pour I'€nmglostriel. Durant les trois
premiers trimestres de I'année, 7.000 emplois imdls ont été perdus (Banque na-
tionale, 2013 : 142). Quant au dernier trimestra, été marqué par I'annonce ou la
confirmation de nombreuses pertes d’emplois doatpart importante était des em-
plois industriels. Parmi les plus importantes, & gu I'annonce faite par la direction
de Ford de son intention de fermer son site de @ark014. Selon Agoria, la fédé-
ration patronale du secteur, cette fermeture degaaille seule, entrainer la perte de
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9.460 emplois, dont prés de 5.000 emplois direEtsst aussi durant ce trimestre
que s’est cloturé la phase 1 de la procédure Reocanternant la fermeture défini-
tive de la phase a chaud de Liege. Annoncée en, 2@ttt fermeture se soldera par
la suppression de 795 emplois.

Parallélement, c’est aussi durant le dernier trireede 2012 qu’est intervenue la
démolition du haut-fourneau 6 des ex-Forges de e@igbA l'arrét depuis 2001,
cette « cathédrale industrielle » s’est effondnéd’espace de quelques dizaines de
secondes. A sa place, il y aura bientdt du logenuss bureaux et des commerces.
Ce projet de reconversion est porté par DufercoeiBification, une filiale du
groupe sidérurgiste qui avait repris les Forged®9v. Le sidérurgiste se mue ainsi
en promoteur immobilier, tout un symbole !

Le poids des restructurations financiéres

Le plus souvent ces pertes d’emplois sont conséuth des restructurations fi-
nancieres ou offensives et non plus, comme c’étagsivement le cas dans les an-
nées 1970 et 1980, a des restructurations éconemimu défensives. Alors que ces
derniéres étaient des « opérations de sauvetagarapeises ou de secteurs
d’activité menacés, en déclin », les premiéres k&&$ « a une recherche de compé-
titivité économique et financiére des entreprissms impératif de survie écono-
mique & court ou & moyen terme » (Beaujolin-BedteSchmidt, 2012 : 17-18). Au-
trement dit, elles n’ont pas pour but de sortinifeprise du rouge mais de faire face,
si I'on reprend les termes de I'argumentaire mariajé& un contexte économique
difficile, a I'hostilité des concurrents ou enc@rees prévisions alarmistes.

Ces restructurations apparaissent comme une carseg|directe de la mondiali-
sation et de la financiarisation de I'’économie &t drands groupes qui la dominent.
Les arbitrages se font a I'échelle mondiale surdse d’une mise en concurrence in-
terne des différents sites. Quant aux critéresébisibn, ils relévent, sous la pres-
sion notamment ddsedge fundsd’'une logique purement financiére.

La consécration de I'entreprise-réseau

Sur le plan des formes d’organisation, I'entreprisgeau s’est imposée comme la
configuration la plus représentative de I'époqueigite. Au début des années 1980,
cette forme d’organisation apparait comme toutitanfarginale en Occident. Ainsi,
elle ne fait pas partie des configurations menti@snpar Henry Mintzberg dans son
célébreStructure et dynamique des organisatignglié en 1982. Fondamentale-
ment, cette forme d’organisation se caractérise I'paticulation entre un centre
donneur d'ordre, entierement replié sur same businesset un nombre plus ou
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moins important de sous-traitants. Le marché esvest utilisé comme un méca-
nisme de coordination de I'ensemble favorisantidalgique du moins disant.

En deux ou trois décennies, I'entreprise-réseadora connaitre un essor consi-
dérable. Dans le cas des entreprises industrigfjéss, I'évolution vers I'entreprise-
réseau s'est faite a coup de restructurationstefealisations et ddownsizing Le
gardiennage, le nettoyage, I'entretien et la maentee ont été parmi les premieres
fonctions a étre sous-traitées. D’autres fonctimmispar la suite suivi dont des fonc-
tions relatives a la gestion du personnel — reanatg, sélection, formation... — et a
la conception des produits et des services. Leurscd des sous-traitants est parfois
poussé tellement loin que ¢dere businesslu donneur d'ordre tend a se résumer a la
gestion et au contrdle de la chaine de valeur Bapelle 'image de la marque oc-
cupe parfois une place centrale.

Apple, dont le nom est associé a des produits deehtachnologie associant inno-
vation, ergonomie et esthétique et qui, en un pes ge trente ans, s’est imposée
comme l'une des premieres capitalisations boursiere monde, est aussi au-
jourd’hui un des plus beaux exemples d’entreprészau. L'entreprise a la pomme
s’est orientée vers cette forme d’organisation quadir de la fin des années 1990
alors qu’elle était au bord du gouffre. Alors gleeh réalisé un chiffre d’affaires de
plus de 100 milliards de dollars en 2011 en vendastproduits a son nom, Apple
est un « industriel sans usine ».

Par rapport aux statistiques belges, relevons quendntée en puissance de
I'entreprise-réseau a eu pour conséquence de éransles emplois du secteur se-
condaire vers le secteur tertiaire. Ce qui a étdipeomme emploi industriel ne cor-
respond donc pas forcément a de la pure destruatiatisparition. Pour une part, ils
se retrouvent dans la rubrique des services augpgiges.

Quid de l'organisation du travail ?

Il est difficile de dire si les organisations dawuail sont aujourd’hui moins taylo-
riennes ou fordiennes que par le passé. Dans hobneodes cas, 'automatisation a
véritablement changé la physionomie des ateliedestlignes de production. La
machine a pris la place du capital vivant, faidandre les effectifs et exploser la
productivité.

Globalisation de I'économie oblige, la questionl'deganisation du travail gagne
a étre pensée a I'échelle du monde. A cet égasdtiévident que les organisations
du travail s’appuyant sur les dogmes de I'OST aittlfobjet d’'un important mou-
vement de délocalisation vers les pays disposamedmain-d’ceuvre abondante,
peu colteuse et réputée docile. Ainsi, I'essor strikel de la Chine, qui s’est impo-
sée comme I'usine du monde, doit aussi beaucoaprise en place d’organisation
s'appuyant sur une forte division verticale et hontale du travail. Le cas de Fox-
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conn Technology est, a cet égard, tres révéla@ast dans ses usines chinoises que
sont assemblés les iPhone et autres iPad congesdis par Apple. Selon certaines
sources, Foxconn Technology emploierait prés deOp@0ouvriers rien que pour
répondre aux commandes d’Apple. Les rares imagesraiignages, en provenance
des ateliers géants de I'entreprise, rappellentangquablement certains aspects des
modéles taylorien et fordien : séparation entreception et exécution du travail,
cycle opératoire court, travail répétitif et monmaou encore discipline stricte.

Conclusion

Deux déplacements s’averent particulierement strant tant par rapport a la
problématique abordée qu'a la temporalité analy§#e. peut les assimiler a
des déplacements de centre de gravité. Le prentraita I'activité et le second au
lieu.

Le premier déplacement est celui d'une société stnlle vers une socié-
té postindustrielle ou tertiaire. Elle se déclimuis la forme d'une réduction de la
place de lindustrie dans les économies les pluldgpées et donc aussi dans
I'économie belge. Cette relégation de l'industdesara sans doute pas sans consé-
guence en termes de modeéle productif. L'histoirendmagement moderne suggeére
en effet qu'il existe une corrélation étroite erfitBgémonie économique et modele
productif. L'industrie étant supplantée par levises, les nouveaux modeles pro-
ductifs seront sans doute a l'avenir plus le fahtleprises de service que d'entre-
prises industrielles. Ainsi, depuis quelque tem@g,dwWal-Mart, leader mondial de
la distribution, est présentée comme le digne siseag d'entreprises comme Ford et
Toyota.

Le second déplacement concerne le centre de grd@it&conomie monde. Des
Etats-Unis, il glisse vers des pays tels que la€kt I'Inde, pour I'Asie, et le Brésil,
pour I'Amérique latine. Ce déplacement a été pdidiement destructeur d'emplois
dans les économies occidentales, du moins darse&#surs en concurrence directe
avec les entreprises de ces pays. Notons quedesmies dites « émergentes » sont
surtout des économies industrielles. Dés lors, eat péellement se demander si
I'économie mondiale a été un jour plus industrigjiéelle ne I'est aujourd’hui. Pa-
rallelement, on peut aussi se demander combieerdps il faudra encore attendre
avant qu'une entreprise chinoise, indienne ou lEBsE ne soit intronisée, dans la
littérature managériale, au rang de modele protdeethme 'ont été, dans un passé
plus ou moins récent, des entreprises comme Fayhtd ou encore Wal-Mart.
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La modernisation du secteur public :
contradictions et limites
d’un changement a repenser

Christian de VISSCHER*

A partir des années ’80, une grande vague demé®mdministratives s’est ré-
pandue dans les pays de I'OCDE. La plupart desuiautmnviennent que ces ré-
formes ont trouvé leur source d'inspiration dansNauvelle Gestion Publique
(NGP) ouNew Public ManagemeniNPM), une doctrine qui, dans ses grandes
lignes, promeut l'introduction dans les adminighreg publiques de méthodes et
d'outils de gestion issus de I'entreprise privéepact de la NGP a certes été plus
perceptible dans les pays anglo-saxons, mais ongffsumer que le mouvement a
touché les démocraties occidentales dans leur disemrivatisations, chartes des
utilisateurs, création d’agences administrativesnt &é autant de mesures invo-
guées un peu partout pour remédier aux dysfonatiments de I'appareil adminis-
tratif.

Pourquoi la NGP s’est-elle imposée comme une shate doctrine de référence »
dans les réformes administratives depuis les ani&e® En dépit d'un discours
dominant, a-t-on assisté a des changements réefmdale productif a la suite de la
NGP ? Telles sont les deux questions que nous gonkaborder brievement dans
le cadre de cet atelier consacré aux évolutionsraeieles productifs.

La crise de Iégitimité du modele weébérien et ses
conséquences sur les transformations du
modele productif dans les administrations
publiques

A la suite du modéle bureaucratique défini par Méeber, I'administration pu-
blique a été dominée pendant longtemps exclusivepara régle de droit : I'admi-
nistration avait pour seule et unique tache dermett ceuvre des lois et des regle-

! Professeur & I'Université catholique de LouvaiHSSPLE et président de I'Institut de sciences
politiques Louvain-Europe (ISPOLE).
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ments, fruits de la décision politique (Auby, 199&et encadrement par le droit ga-
rantit la prévisibilité du comportement de I'adnsitnation et limite sa marge de ma-
nceuvre (Spanou, 2003). En outre, I'appareil adinati§ est organisé de maniére
centralisé et hiérarchisé pour répondre a la fextgence de Iégitimité démocratique
(Chevallier, 2011). La régularité prime sur I'effiité, la norme étant censée avoir
défini ce qui constitue une gestion optimale. Atipaies années 1970, la plupart des
pays industrialisés ont connu une "crise de croissade leur administration pu-
blique. Dans ce contexte apparait un nouveau mgareddans lequel la réceptivité
(ou la performance) au client et la Iégitimité dieede I'administration vis-a-vis des
usagers tend a s’'imposer. Sans prétendre a I'eihigsnous pensons que cette
évolution s’est dessinée sous l'effet conjuguéfalesurs suivants.

Des pressions financiéres et budgétaires tout diahe double choc pétrolier des
années septante a entrainé la récession et aeedeslldifficultés budgétaires pour
les Etats qui s'étaient lancés dans des programaoiiigiues (trop ?) ambitieux. La
raréfaction des ressources budgétaires a oblig#élgdeurs publics non seulement a
revoir leurs politiques budgétaires en vue de meédes déficits et la dette, mais éga-
lement a prendre clairement conscience que lam&fatu secteur public faisait par-
tie des programmes d'ajustement structurel de Engsomies.

Des pressions économiques et industrielles, enduite organisations publiques
ont subi, tout comme les entreprises privées — mas quelques années de retard —
des pressions visant a accélérer l'introductiomalavelles technologies dans les
services. Celles-ci étaient la conséquence dediture des frontiéres au plan éco-
nomique et de la marche vers la mondialisations dmganisations bureaucratiques
privées en ont été secouées (fusions, absorptjonslles ont laissé la place a des
organisations d'un type nouveau, plus décentraliggles souples, plus innovantes
(Hufty, 1998). Par ricochet, les organisations muss ont été touchées par cette
méme vague. La pression a la rationalisation e¥estcée d'abord dans les secteurs
ou le public et le privé étaient en concurrencexpservices financiers, transports),
par le biais notamment de l'introduction d'instratsede benchmarkinget s'est en-
suite propagée aux activités exercées en monofojeurd‘hui, plus aucun domaine
de l'administration publique n'échappe véritablendecette "course a la productivi-
té".

Mais il y a plus. Le rapport de force entre le pmuyolitique, I'administration et
le citoyen a lui aussi évolué. Le citoyen, mieuxigul et par conséquent mieux au
courant de ses droits (et de ses obligations) patavant, n'accepte plus d'étre con-
sidéré comme un assujetti. Les citoyens, usagedi®nts de I'administration, ont
été de plus en plus enclins a s'attacher a latqudes prestations des institutions pu-
bliques. lls les comparent a celles que le segigué offre pour des activités équi-
valentes (soins de santé, assistance, écoles...).

L'efficacité de I'action administrative devient dole critere prédominant dans les
projets de modernisation menés dans plusieursgrayls-saxons et nordiques a par-
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tir des années '80. De ces expériences s’est dépelon courant fédérateur appelé
communément le “New Public Management” (NPM) ouNmuvelle Gestion Pu-
bligue” (NGP) dont I'ambition est de remplacer pfiis ni moins, le paradigme wé-
bérien. Cet engouement pour le NPM s’est répanttavérs le monde par le biais
des organisations internationales, comme 'OCDE &anque mondiale, et des ca
binets de conseil et autres consultants privéeguassuré la diffusion de ses idées.
Les fondements théoriques de la NGP renvoient ipahement a la théorie des
choix publics Public Choicg, ainsi qu’a I'économie des colts de transaction la
théorie de I'agence. La premiére citée tend a démonue le fonctionnement de
I'Etat aboutit & des gaspillages et a une surptaiumefficiente qui s'explique en
raison du fait que les fonctionnaires — qualifiésstpéjorativement de « bureau-
crates » — détournent les ressources et les maliatesrvention pour satisfaire leurs
propres objectifs au lieu de servir I'intérét géhéils y parviennent, prétendent ces
économistes, parce qu'ils sont dans une positirdble vis-a-vis de ceux qui sont
censés les contrbler, a savoir les dirigeantsigoét : ils détiennent l'information
sur les politiques et les budgets et ont des raelaiBarlement ou auprés des lobbies.
Pour les tenants du Public Choice, I'Etat estris&iuement inefficient, parce que
n‘ayant pas d'incitant a étre efficient. Par comjsan a d'autres formes d'organisa-
tion économique, l'administration de type bureatigue est moins performante. Il
faut donc, suivant ce courant, limiter son chanagttn et ses ressources, et favori-
ser le plus possible le retour a des mécanismagpgemarché (MTM) dans la ges-
tion des affaires publiques. (Heald, 1983; Dunle&vwy’Leary, 1987).
La NGP diffuse a la fois des principes fondamentaypar exemple, il n'y a pas
de différence fondamentale entre une organisatidtique et privée — et un réper-
toire pratiqgue de techniques et d'outils, lequelmpeend les priorités sui-
vantes (Eymeri-Douzans, 2011) :
= Moderniser les processus de production (flexibéitéadaptabilité) : le proces-
sus de production des prestations publiques datd&tapté en permanence de
maniére a satisfaire au mieux le client. Les daige administratifs doivent
mener une réflexion constante sur I'amélioration defficience et de
I'efficacité. Cette réflexion peut déboucher le éatéant sur l'introduction de
mécanismes de type marché (MTM) au sein des serpighlics.

= Définir les objectifs sur la base d'un contrat feandat) auquel est associée une
enveloppe budgétaire globale : les acteurs poégee concentrent sur les
grandes orientations stratégiques et politiquesieta définition des moyens et
ressources pour les atteindre. Quant aux fonctiogsals sont responsabilisés
davantage sur leur action, sur la maniére domnteiisplissent les missions qui
leur sont confiées.

= Evaluer les performances collectives et individesll
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= Etre a I'écoute du « client » : la gestion desieffapubliques doit étre congue
suivant le principe de subsidiarité. Le servicet ddfe organisé au niveau le
plus approprié pour servir au mieux le citoyensulie

Une hétérogéneité des changements observés en
décalage avec les principes défendus par la
Nouvelle Gestion Publique

Au regard de l'uniformité dans le discours dominetnde 'homogénéité des outils
et techniques proposées (Timsit, 2004), on peutestioger sur les changements
produits par les réformes administratives inspid®e$éa NGP. Celles-ci aboutissent-
elles réellement a faire évoluer les systemesipoladministratifs ? Les évolutions
constatées dans les différents pays présentestteikeréelle homogénéité ?
Souvent, beaucoup de tentatives échouent avant rd&weir produit des résul-
tats. En outre, les réformes mises en ceuvre adogberment une trajectoire recti-
ligne telle que le laisserait supposer une apjtinastricte des « recettes » de la
NGP. Plusieurs auteurs (Pollitt et Bouckaert, 20¥%&rone, 1998) soulignent aussi
que la NGP, a supposer qu’on puisse la traiter commcorpus homogeéne, déve-
loppe ses propres contradictions. Voici quelquesrtes de ces contradictions :
= Vouloir contréler I'appareil bureaucratique, tout laissant les « mains libres »
aux managers pour gérer leurs services, et donmgrodvoir aux usagers :
compatibles dans un monde parfait, ces trois pé®tie sont rarement dans le
monde réel. Bien souvent, il y a un arbitrage a@péntre les trois.

= Réaliser des économies tout en améliorant la paence : les services aux-
quels les citoyens sont attachés —par exemple,séeurité sociale ou
I'éducation — absorbent une part substantielle uhigbt de I'Etat. Il est difficile
de faire de larges économies sans les affectgralline certaine contradiction
entre vouloir faire des économies et améliores&sices rendus au citoyen.

= Responsabiliser davantage le gouvernement toug@msant le périmétre de
son champ d'action : la privatisation aboutit a gee bon nombre
d’organisations publiques quittent le « giron »|'dat, ce qui limite en retour
la capacité du gouvernement a gérer et contrdeaddivités produites par ces
organisations.

= Motiver le « staff », tout en déprotégeant le statopre a la fonction publique
en vue d’'assimiler cette derniére au personneledtesar privé. Le prix a payer
en est une perte de morale et de loyauté, le madiqtteactivité de la carriére,
pour les agents, et a terme souvent, une baisseidgroductivité.

= Augmenter l'efficacité de I'Etat tout en rendarg Bgents comptables de leurs
actions. Il faut ici insister a nouveau sur la é@iéince entre efficacité et effi-
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cience productive. Le fonctionnaire a un contréle ce qu'il produit gutputy,
mais pas sur les impacts induits de ses actiomeg¢mef Les impacts dépen-
dent de facteurs externes qui ne sont pas sousbtmdu fonctionnaire, d'ou la
difficulté de le rendre responsable de ceux-la.

Dans les faits, tout dépend souvent de l'interactatre le contexte, les idées et
les acteurs. D’'un cété, la variable contextuelendmique — la contrainte budgé-
taire — tend a renforcer la force de I'idéologienilmante laquelle apporte des solu-
tions uniformes quel que soit le systéme politiqidais d'un autre cété, ces solu-
tions doivent tenir compte des arrangements insiitoels nationaux, voire
locaux — pensons a la protection juridique destfonnaires, a la structure institu-
tionnelle (unitaire ou fédérale) du pays, au pouvaes acteurs (politiques, so-
ciaux... impliqués dans la négociation (inter)proi@sselle... — qui, selon les cas,
facilitent ou au contraire compliquent leur miseceavre. De plus, les processus de
changement doivent s’appuyer sur des coalitionsadien de la part des acteurs
politiques, administratifs et sociaux.

Un exemple : Iinstauration du mandat pour les fams publiques dirigeantes ou
I'abandon de la hiérarchie et de la loyauté imfgiides hauts fonctionnaires et son
remplacement par des contrats de prestations (sgsié& mandat). Dans les études
comparatives sur la fonction publique, la Belgidigerait jusqu’il y a peu parmi les
pays qui appliqguent un régime de carriere ditermée » pour les fonctions de di-
rection : on entre par concours au « bas de I'éeheét seuls les lauréats ont voca-
tion a poursuivre leur carriére pour atteindresesimets de la pyramide administra-
tive. L'introduction du mandat, suite a la réform@mpernic de I'administration
fédérale (2000) constitue une double entorse &giene de carriére : les postes de
direction ne sont plus attribués pour une durémitiée, et les postes les plus élevés
sont dorénavant accessibles & des personnes argérie 'administration ayant une
expérience de management.

Le concept du mandat doit, selon la théorie de ®PNmodifier sensiblement la
relation entre le ministre et le haut fonctionnaide hiérarchique cette relation de-
vrait évoluer vers un mode plus contractuel. L'agaommé pour un mandat a du-
rée déterminée, se voit imposer une lettre de amissu un plan de management
servant de référence pour I'évaluation des résutihtenus a I'issue de son mandat.
Il peut étre mis fin a celui-ci avant son échéagiceas de prestations jugées insuffi-
santes. Une évaluation plus compléte est effeqtaéde ministre en fin de mandat.
En contrepartie d’'une plus grande responsabilisaties cadres dirigeants, il est
prévu d’'alléger les régles en matiére de contrdtaiaistratif et budgétaire.

Dans une de nos recherches récentes, nous ava@y els mesurer les effets de
cette réforme des mandats au sein de I'administrafiédérale belge, en partant
d’'une approche interprétative « bottom-up » (Poyl2909), c'est-a-dire axée sur
I'appropriation de la réforme par les acteurs deaie. Notre étude portant sur les
présidents et directeurs généraux des Servicegcpdbtiéraux (de Visscher et con-
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sorts, 2012) montre que l'introduction du systernenthndat n'a permis d’adapter

gue faiblement le réle des hauts fonctionnairede®trelations qu’ils entretiennent

avec leur environnement politique et administraifsi, seule une dimension (posi-

tionnement vis-a-vis des groupes d’intérét) sumlestre analysées montre une évo-
lution relativement significative en ce sens. Pone autre dimension (positionne-

ment vis-a-vis du parlement), on n'observe aucuangbment, et pour les deux

derniéres, les résultats restent mitigés.

Il était attendu que la relation entre le haut fammaire, le ministre et son équipe
personnelle évolue vers une implication plus pragendes hauts fonctionnaires
dans les différentes phases du cycle de la pdditipublique. Malgré une améliora-
tion pointée par plusieurs présidents et confirpegela comparaison de la situation
avec une étude précédente datant de 2002, lemnsl&t la répartition des roles res-
tent trés imprégnées par le paradigme wébérien.

Quant aux relations entre la ligne hiérarchiquelest ministéres transversaux
(Budget, Fonction publique), Ia ou le plan Copepriévoyait une responsabilisation
accrue et une augmentation de I'autonomie des Hamtsionnaires dans la gestion
des ressources humaines et budgétaires (SPF P&3),28 représentation qu’en
ont les hauts fonctionnaires semble indiquer, @apotre enquéte, qu'on est encore
loin de I'objectif initial. Ainsi, seul un petit mobre de hauts fonctionnaires décla-
rent avoir percu une évolution positive de leuoaomie ces dix derniéres années.

Conclusion

Lors d'une table ronde sur I'avenir des servicelslipa organisée par la Confédé-
ration des syndicats chrétiens (CSC) en 2011, Viin€dest soulignait :

« 'y a deux grands défis pour I'Etat. L'un nodépasse, cest celui de la
mondialisation. Le monde est devenu un village nwsvillage n’est pas
gouverné, sinon par des organisations interna@sngli sont a la botte des
forces économiques ou qui sont impuissantes facesaforces anonymes qui
s'appellent « les marchés ». L'autre défi est partre a notre portée, ici chez
nous, dans nos services publics. Il consiste aritestEtat dans une autre
maniére de vivre qui tranche avec la « société @eime » ... »

Telle est en effet la tache difficile devant ladeiede trouvent nos autorités poli-
tiques et nos hauts fonctionnaires aujourd’huinsdeette ére post-NPM, comment
redessiner le modéle de nos services publics,féidgpour amortir les chocs de la
mondialisation et offrir & nos contemporains urviser public certes efficient ou ef-
ficace, mais aussi empreint de démocratie et dei\dalité ?
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Montée en puissance des services :
publicisation et rapport politique
au travail

Isabelle FERRERAS!

La société industrielle comme concept pour pensetren modéle socio-
économique est dépassé. Pourtant, les sociétadeatalies peinent a prendre la me-
sure du nouveau modele économique qui est le [Bentiarisées, alors qu’elles
étaient le siege des grandes industries manufaotsti globalisées, alors que les
économies industrielles étaient inter-nationalisédspuis la rupture économique
des années 1970, les économies occidentales sesiudss, massivement, des éco-
nomies de services. En effet, plus de 70% de I'engy trouve logé. Au point qu'il
ferait aujourd’hui peut-étre sens de renvoyer @B d’'une « société des services »
(Gersuny & Rosengren, 1973, Delaunay & Gadrey, 1987

La société des services se donne-t-elle a comprecaimme un concept aussi
compréhensif que celui de « société industriefeGe qui implique de renvoyer
minima (Touraine, 1969) a un modéele économique (pour ¢é8d industrielle : la
domination de la manufacture de masse comme mdtliéconomie), un modéle
de rapports macrosociaux (structurés autour d'astecpllectifs pesant sur
l'orientation du projet de société et participaraaestion du pouvoir avec les élus
de la nation) et interindividuels (un modéle deictinre familiale organisée autour
d’une claire division sexuelle du travail avec lgoi salarié a durée indéterminée
pour le male breadwinneet la domination domestique de la femme). Rientn’es
moins slr. Seule certitude : la construction d’ooefiguration conceptuelle adaptée
a notre temps, capable de rendre compte d’'unéééalssi complexe que celle de la
« société des services », passera inévitablementmaompréhension de ce qui se
joue dans le travail quand y dominent les industrie services.

Dans cette contribution, j'avance I'idée que la dmtion du secteur tertiaire dans
le modéle économique de la société des servicésdos pousser a comprendre la

! Chercheur qualifié¢ du Fonds national de la redfeeszientifique belge. Professeure de sociologie
a I'Université catholiqgue de Louvain et Senior egsh associate du Labor and Worklife Program
de I'Université d’Harvard. Chercheur rattaché aiDC3-LaGIS (Laboratoire Globalisation, Institu-
tion, Subjectivité) de 'UCL
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charge proprememiolitique du travaif et son poids dans la redéfinition des bases de
la santé démocratique de notre société — des esrvic

Dans la plupart des enquétes menées aupres daéssalaux-ci conviennent pour
dire que le travail occupe une place importantesdaor vie. Mais l'interprétation
de cette importance s’'avére trés ambigué, canellgignifie pas nécessairement que
cette place du travail dans les vies n'est pass dmméme temps, problématique.
Une maniére d'approfondir cette question est ddadép le regard sociologique,
d’'une problématique en termes sigatialisationdu travail et de sa surface plus ou
moins centrale et évolutive dans les vies des igalad une problématisation en
termes decharge politiquedu travail. En effet, dans I'activité de servite travail
salarié est avant tout un travail relationnel qugage un rapport public entre le sala-
rié et son destinataire, le client. Et ce rapparblic conduit a l'impossibilité
d'évacuer les demandes d’un traitement par le thi@ghne soit pas dénué de prin-
cipes d’égalité. C'est pourquoi, le changement sitcdie I'économie des services
pour les salariés se joue dans le fait que I'egp€e humaine au travail est animée
(1) par une logiqugolitique et se déploie (2) au sein d’'un espace de travaiest
désormais un espace public.

Une expérience politique du travail...

Ces deux dimensions méritent d'étre développégerhettront de mieux expli-
quer les problémes contemporains du travail conangéhibilité engendrée par la
pression des clients ou les états de souffrandeasail. Le propre des activités de
service est de mettre en relation les salariég=tclients, par la médiation d’'un
échange social, une interaction, a lI'occasion dedlbe se superpose une relation
asymeétrique de service (« le client est roi ») é&mm temps qu’un rapport social ou
le salarié reste un citoyen, Iégitimement demandkurespect de la convention
d’égalité qui se trouve au cceur de la culture déatopie. Cet état de fait n’est pas
stricto sensu réservé a I'économie des serviceis, Imsapport d’interaction étant ici
une constante, la relation de service rend la legi@ I'ceuvre incontournable, tant

2 "analyse qui suit a été développée dans (Ferr@a@y) sur la base d’une étude ethnographique siu ca
des caissiéres de supermarchés. Je ne pourrai'@&regextrémement succincte et affirmative, saés n
cessairement apporter les preuves qui sous-tent@mtanalyse et pour lesquelles je me permets de ren
voyer aux détails de cet ouvrage. Dans le cadneedanquéte en cours depuis 2007 sur 10 pays ardrav
du Wage Indicator Survey, des dizaines de milliersjuestionnaires testant les dimensions cléspu ra
port au travail, que je définis comme « expregaifjlic et politique », seront analysés dans unehzioe
publication sous le titr&Vhat Is Work ? Experiencing Work and Politics ie Bervice-based Capitalist
Democracy(a paraitre chez Harvard University Press).
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au niveau de I'expérience vécue par le travaillguiaux yeux de l'analyste. Dit
simplement, la thése que je défends est que bierdesudifficultés contemporaines
au travail se donnent a entendre comme I'expresbionmalaise, d’une frustration,
comme une colére ou le vécu d'une souffrance, v&grenanifestent sous la forme
d’'une maladie — psychosomatique — liée au traedlids ressortent, en derniére ins-
tance, de I'expérience d'umgjusticedont ces expressions ne sont que le symptome.

Travailler revient a faire I'expérience suivantamobiliser le registre du juste (ou
de I'injuste) dans le cadre d'une référence atectfl Voila la raison pour laquelle
j'ai proposé de parler de I'expérience du travaihene d’'une expérience animée par
une logique fondamentalemantilitique, telle que I'entend la philosophie politique
dans la tradition du libéralisme politique. Danstedradition, la marque propre du
politique réside dans la mobilisation de ses propres coioreptsur le juste et
l'injuste dans le cadre d’'une référence au colle@ontrairement aux lectures ré-
pandues sur la flexibilité, il convient d’analyserflexibilité du travail comme étant,
d’'un point de vue sociologique, une expérience pas d'individualisation des par-
cours uniquement, mais bien d’inscription — forcgmmpliquée, problématique sou-
vent — dans des groupes de travail. Cette insorigtans des collectifs, qui évoluent
selon le temps, selon les taches ou les objecidgymés, selon I'horaire, produit
I'effet suivant ; elle pousse le salarié, qui infeodans son milieu de travail la cul-
ture typique de I'espace public des sociétés anmuliémocratique stabilisée (le ré-
gime civiqgue démocratique et ses conventions digat de respect), a positionner
ce qu'il tient comme ses propres conceptions syudie et l'injuste par rapport a
d’autres (ses collégues) et en référence a I'engst@’un collectif au travail, qui le
dépasse et dans lequel il s’'inscrit.

Voila le senspolitique du travail (Ferreras, 2007) : travailler, a I'heude
I'économie de services, du point de vue du salatést faire cette expérience inces-
sante de la confrontation de ses propres concepsan le juste et I'injuste aux
normes qui organisent les collectifs de travailquets il participe. De plus, j'ai dd
identifier le fait que cette expérience politiquet animée par une intuition spéci-
figue, partagée par les salariés au-dela des ctionspparticulieres de la justice
gu'ils privilégient chacun (mérité, performanceci@mneté, équité formelle, etc.),
celle de lgustice démocratiqueCettemétanorme, partagée par les salariés, semble
précéder leurs préférences en faveur de telle l®idenception particuliere de la
justice’ : elle est celle d’un droit d’accés de tous adtermination des conditions de
la vie en commun. La norme de la justice démoauatigu travail renvoie a l'idée
gue les normes qui s'imposent sur le milieu deditave seraient légitimes que pour
autant que tous ceux qui doivent s’y soumettretgiense prononcer a leur sujet.

% Contrairement & Dubet, mon analyse ne s'arréteapasonstat d’une « polyarchie de principes de jus-
tice » (Dubet, 2006 : 30) dans les milieux de tilaa@temporains.
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C’est bien ce qu'on entend par la conception « datimue » de la justice (Shapi-
ro, 1999).

Ainsi, I'entreprise, et avec elle le travail, seuve prise dans une lutte d'influence
entre deux « régimes d’interactioh:»le régime domestiquéypique des relations
privées ou les échanges mettent en présence dguind’autorité y est non négo-
ciable, héritée par la naissance (I'aristocratéeomaitre de maison), le dipléme, le
prestige ou la fortune (I'investisseur en cap#aBinsi une caissiére dira : « On n'a
pas droit au respect, on esissieress. D’autre part, coexiste dans le systeme
d’'attentes des salariés, légime civique démocratiquigpique de I'espace public
des sociétés a culture démocratique stabiliséeeoerscontrent des égaux qui se
doivent le respect mutuel de leur égale dignitépat, voie de conséquence, prati-
guent l'auto-détermination collective quant auxmes qui régissent leur vie en
commun. Dans ce dernier cas, I'autorité est négoetéconsidérée comme devant
étre légitimée au travers d'une procédure de d#tidémocratique.

Les problémes qui affectent le travail aujourd’sont tributaires de cette dyna-
mique : lerégime domestiqugouverne I'entreprise, donc le travail, il a fod= loi,
alors que le salarié témoigne de I'attente dedanpaissance de son égale dignité...
Voila une des contradictions-clés de I'existencetemporaing: le salarié n’est pas
citoyen quand il passe la porte du travail. C'esétre démembré qui fait face a des
injonctions contradictoires. Comment, dans ce odatene développerait-il pas de
graves (psycho-) pathologies ?

... Intensifiée par la publicisation du travail dans les
services

Il faut donc voir qu'a 'occasion du passage deddomie industrielle au modéle
des services, se produit upablicisationmassive des milieux de travail. De par la
présence de ce tiers qu’est le client (ni collégiugupérieur hiérarchique — les deux
figures de l'autre dans I'économie industriell€gxpérience du travail est au-
jourd’hui l'occasion, incontournable, de la molalion des normes convention-
nelles de I'espace public des démocraties libéralescées, au premier rang des-
quelles on trouve la convention d’égale dignité.

Les témoignages abondent : I'ouvrier était touchél caractére injuste de diffé-
rentes situations qu'il vivait au travail (FaureRanciere, 2007). Mais personne, au

4 Concept que nous reprenons a Martuccelli (2002 a#ilisons dans le cadre de cette sociologie poli-
tique du travail.

® Voir la veine de travaux commentés par Corcuflo@0sur les contradictions du capitalisme, dont la
présente contradiction capitalisme/démocratie.
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quotidien, ne venait lui « mettre sous le nez brdppeler de maniére incessante les
normes d’égalité et d’autonomie collective portpas I'idéal démocratique dans la
sphére publique. Au travail, dans I'univers donmgsgide l'usine, le contremaitre le
traitait comme urchien? C’était la norme du travail — injuste mais qunposait
dans I'espace clos de I'’économie. Dans I'éconoret skrvices, c'est au quotidien
que les travailleurs sont confrontés a la figueect du client. Et le client joue le
réle de support de la mobilisation des conventiypgjues de I'espace public libé-
ral, dans l'univers du travail. Ainsi le client gast pour le salarié a son service
source de stress voire d’interactions désagrégbles en méme temps, le réle de
cheval de Troie de la culture démocratique, dond’ateente démocratique, dans
I'entreprise.

J'ai proposé de comprendre, a I'étude du cas desiéees que cette mobilisation
est en quelque sorte inévitable, car le salarigfronté au client comme aalutrui
de I'espace public des démocraties libérales, €¢gal dignité et en droit », ne peut
gu'attendre de ce dernier la reconnaissance dégale dignité. Et partant de Ia, par
effet de contagion culturelle, ces attentes noneatide forte puissante se reportent
vis-a-vis de la hiérarchie et du milieu de traeilgénéral. La culture démocratique
s'approfondissant et le travail des services fdiggpparaitre au cceur du travail
l'autrui de la sphére publique, le vécu du tracainme une expérience proprement
politique est devenu aujourd’hui incontournable, et inteaddi contradiction qui se
loge au cceur du salariat contemporain dominé pa¥giene domestique, subordon-
né au donneur d'ordre capitaliste tout en étanttéagdar une culture démocratique.
C’est pour cette raison que le client agit commppsut-clé de la tension entre
I'aspiration démocratique a la reconnaissance é@gale dignité — au plein sens cul-
turel, tel que l'avait constaté Tocqueville en Aigée — et la négation de celle-ci
par I'entreprise : il ouvre la bréche, il permeiritrée de la culture de I'espace public
démocratique dans I'entreprise — cheval de Troitadenement de la vie au travail
a l'espace public des sociétés démocratiques agancé

L’hétéronomie, avant I'aliénation

En analysant le travail comme rapport social, kpérience du travail », pris au
travers des deux régimes d’interaction qui se dputent, on comprend I'impossible
situation dans laquelle se trouvent les salarigsuadfhui : vivre selon une norme —
qui est du domaine de Il'attente ou de l'intuitioet étre gouverné selon une autre
réalité, celle du régime domestique de la subotidinsalariée, établie par I'Etat li-
béral et le droit du travail. Nous sommes ici gés au cceur de la distinction clas-
sique en sociologie du travail entre « travail se@t « travail idéal » ; distinction
qui se trouve au fondement de l'analyse du trayailpasse par Marx, Friedmann,
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Arendt, Gorz, Habermas et Méda. Mais, pour avoip &ntériné la différence entre
les deux, cette tradition n'a-t-elle pas insuffisaemt donné au réel les outils néces-
saires pour penser le changement ? Ou sont en mftees les « énergies uto-
piques » appelées de ses propres vceeux par Hab€88®) quand on enferme la
pensée sur le travail, et les individus avec elias la réalité deystemeirrémédia-
blement gouverné par la raison instrumentale

Aussi, du point de vue de l'analyse ébauchée igrands traits, il importe
d’enregistrer un état de fait : faire I'expérierdhe travail contemporain, c’est faire
I'expérience de I'hétéronomie. Les salariés nedbfdi pas de leur vie au travail. Ce
sont les investisseurs en capital qui organisepréeessus de production. La for-
mule classique de la subordination en droit duditaau celle de la liberté « sous
contrainte » (Cousin 2004) est trop faible : lasdisance est profonde entre la vie de
citoyen, dans les sociétés a culture démocratigaacge, et celle, de domestique,
de salarié. Nous voila au cceur de la contradictapitalisme/démocratie.

Aujourd’hui dans I'entreprise, si I'on reprend lggernatives d’Hirschman (1970),
contrairement a la situation de I'actionnaire,déagé jouit de peu de possibilités de
voice— et cela, méme la ou il y a un droit social eturit collectif du travail déve-
loppé, comme dans les pays de la vieille Européireemtale. Et si les conditions de
la loyauté s’effritent, a force du manque deice a force d'une contradiction fla-
grante entre attentes et réalité du travail, ilerds tentation de éxit Mais a I'’heure
de la crise économique et financiére, du chémagssifnat du risque croissant de
précarité, les salariés exercent peu leur pogsildlexit — ils retournent la violence
de I'hétéronomie contre eux-mémes. Dés lors, jp@se de comprendre que les pa-
thologies physiques et psychiques contemporaiées lau travail expriment la dis-
sonance vécue par les salariés, plongés dans tuia¢isi d’hétéronomie compléte
dans leur vie de travail et vivant cette expériecemme profondémergolitique
Ceci veut dire que la cure ne portera pas sur an piédico-psychique, mais avant
tout sur un plan politique : elle ne peut prendrpua que sur la question du pouvoir,
appelant leur participation a la définition desmes auxquelles ils acceptent de se
soumettre.

Quand I'expérience de I'hétéronomie atteint sompbmite, quand I'expérience
vécue commeéa plus politique est définitivement hermétique a l'attemte justice
démocratique, l'individu fait face a ce qu'il coewnit sans doute d’appeler une situa-
tion d’aliénation. Dés lors, la situation devenarte point incontournable et intrai-
table tout a la fois, le suicide peut sembler ladeséchappatoire possible — la plus ir-
rémédiable forme @Xxit Voila qui semble constituer une analyse crédifdadée
empiriquement, des psychopathologies du travaiesCplacés dans le cadre de
I'analyse des rapports sociaux de pouvoir, au tapes en tenaille entre régimes
d’interaction contradictoires, que les travaux dgjdors, Ehrenberg ou Clot éclai-
rent ces situations. Coupés de ce contexte, lemotmuen GRH qui privilégient une
compréhension superficielle de la satisfaction sidariés risquent la psychologisa-
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tion a I'extréme, qui ne révele pas la significat@ociologique — la charge propre-
mentpolitique du travail qui prend racine dans I'expérience @wail comme rap-
port social — et des lors, la racine de ces patfiedo

Conclusion : société des services, conflictualité d u
travail et conflits du travail

Notre hypothése suivant laquelle I'expérience @wvail dans les économies de
services contemporaines est traversée, suiteteukion du client sur le lieu de tra-
vail, par la problématique de la publicisation @auldu travail, et I'aspiration d’'un
rapport politique démocratique au travail et a soganisation permet également
d’éclairer I'affaiblissement de la manifestationldeconflictualité collective et orga-
nisée dans la société de services. En effet, Vaitlaur souffre au travail, est sujet a
un stress intense et dans le méme temps, estitrevég! trés important dans sa e
Toutefois, les conflits du travail organisés sembl®oins centraux que dans la so-
ciété industrielle. Cela ne veut pas dire que leeai de conflictualité dans
I'économie de services soit faible.

Qu'il n'y ait pas, aujourd’hui dans les milieux travail, conflits et actions collec-
tives organisées a hauteur de la profondeur dpédeence de la contradiction capi-
talisme/démocratie faite au quotidien du travail lea salariés, peut se comprendre
ainsi : ce n'est pas par défaut pigitisation (au sens ou j'ai défini le travail comme
politique) mais par défaut deapacitation c'est-a-dire d’incapacité de mise en
ceuvre — ou de renouvellement — de I'action collectMobilisant le schéma des ca-
pacités de I'action initié par Amartya Sen, jaiaacé I'idée de « capacité collec-
tive » (Ferreras 2008) pour penser les conflitdravail. Je pars du principe que
I'action collective prend appui sur un équipementoapacités du groupe et, par
conséquent, de l'individu. De ce point de vue,déectif de salariés est plus que la
somme des parties au sens ou sans le collectthimgraccomplissements indivi-
duels liés au travail sont impossibles, méme adividus les plus capables (par
exemple : se répartir les horaires pour tenir ugasi ouvert ou conquérir de nou-
veaux droits) car c’est le collectif qestle siege de certaines capacités dont dépend
la réalisation de certains accomplissements indel&l(par exemple : jouir d'un ho-
raire de travail compatible avec ses responsabilit&vées).

® Toutes les enquétes le confirment largement. {déda 2010, Méda et Vendramin 2013).



170

Voila qui est la situation typique des collectits shlariés de la société des services
contemporaine : les ressources nécessaires a deitgapgollective des travailleurs
font défaut, ou sont présentes mais de maniereopepas distribuées entre les
membres du collectif des travaille(r&t dans ce cas, la capacité collective ne sera
pas produite car le collectif est — pour paraphr&sman (1997) pauvreen ca-
pacité, faute de ressources partagées. J'aimemggerer qu'il convient alors de par-
ler d’'une situation depolitisation non organiséel’action collective fait défaut
certes, pour autant, I'expérienpelitique du travail est une réalité. Et celle-ci pro-
duit ses effets par allleurs, sur d’autres plantadge sociale que I'action organisée
dans ou autour du travail. Ainsi, il y a toutesiaisons de penser que les manifesta-
tions de I'opinion contemporaine dans le sens djperge de confiance dans les ins-
titutions libérales démocratiques ou de la dé-iégition des élites politiques soient
liées a I'état de politisation non organisée degérience du travail.

De I'analysepolitique du travail a celle de I'action politique organis€état de
santé de nos démocraties capitalistes est inqtidtas capacités collectives font
défaut. Les médiations anciennes ne fonctionnars. [i@’est alors que I'on pourrait
utilement reconsidérer la notion de « société @esices ». Elle pourrait se com-
prendre comme un concept heuristique, établissamtaticulation entre une expé-
riencepolitique de travail (plus de 70% de I'emploi dans le téma des parcours
de vie (de moins en moins homogeénes), des molidliiabrganisées fragiles avec la
persistance de certains acteurs collectifs deda&toindustrielle, certes affaiblis ou
aux préférences moins homogénes (syndicats, emplgyet une dissonance gran-
dissante entre expérienpelitique du travail (d’ou découle l'attente de justice dé-
mocratique au travail) et structures |égales desodéaties capitalistes contredisant
ces attentes. La société des services comme cqmeapet alors d’'identifier le coeur
de la contradiction capitalisme/démocratie. Lasest défi : donner aux salariés les
moyens de sortir de la dissonance. L'avenir nous duelle voie elle choisira, la
voie capitaliste ou celle de I'émancipation démtiqeae® ?

" Cest le cas classique d’une trés petite équipelisgle volontaire et d’'un ensemble de salariés peu
mobilisés. Les ressources cognitives nécessail@s@mpréhension de leur situation sont trop irgégal
ment réparties : les délégués sont treés informéss ta majorité des salariés ne comprend pas les en
jeux. A part dans le cas, peu plausible aujourg’builes travailleurs seraient prét a suivre |eléig-
gués en vertu de leur autorité de nature charigomtiles salariés risquent de ne pas étre capdéles
mener des actions collectives qui sont, sans dpotefant nécessaires a la promotion de leur Bbert

8 Pour poursuivre : je traite de la sortie de la teatiction capitalisme/démocratie au niveau de
I'entreprise au travers de la proposition du Bicasmée économique. La proposition est fondée sur la
pluralité des logiques d’investissement dans lemise, instrumentale et politique, et I'analogire
gouvernement d'entreprise et histoire des révahstithérales ayant permis la démocratisation deia
ciété politique. Voir (Ferreras 2012).
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PARTIE 6 :

LA GESTION DES RESSOURCES
HUMAINES : DU COMMANDEMENT
AU MANAGEMENT HUMAIN







Introduction

Laurent TASKIN?

La « gestion des ressources humaines » (GRH) sat asiturellement associée a
une sous-discipline des sciences de gestion, hielig puisse aussi se revendiquer
d’autres disciplines, telles que le droit, la psytolgie ou la sociologie.

Notre conviction est que I'enseignement de la GRHum projet multidiscipli-
naire, non pas au sens d’'une multiplication dedesrs de cours d’autres disci-
plines abordés dans une méme perspective épistgigody mais plutdt au sens
d’'un éveil a d’autres rationalités en amenant tediants a s'introduire au coeur de
la logique disciplinaire qui fonde chacun de ceseggnements. Cela est notamment
rendu possible en invitant les étudiants dans desscdes psychologues, des socio-
logues, des juristes, des économistes et des graties. La rencontre avec les étu-
diants issus de ces filieres et avec les enseigitdugrcheurs de ces Facultés, au sein
de mémes enseignements, est riche, car elle emhfrontation » et contribue a
construire une identité propre au cursus de foonaiila GRH. A ce titre, cet ensei-
gnement contribue a batir une logique propre, digeiplinaire, pouvant étre assimi-
Iée a un espace d’émancipation des logiques disaips dominantes (et domina-
trices, dans ce sens) et offrant un lieu d’expogsst d’apprentissage de valeurs, de
citoyenneté et de pensée plurielle (Taskin, 2012).

Cela se traduit, a I'Université catholique de Laaygar I'ouverture du master en
GRH aux bacheliers issus de différentes discipjitedles que la sociologie, la psy-
chologie, la gestion, les sciences sociales owfiémie. Cette volonté y est d’autant
plus marquée que ce programme est organisé awd'seirinstitut des Sciences du
Travail dont I'histoire et la vocation sont par &sse celles de I'interdisciplinarité et
qui réunit les conditions a I'affirmation d’une it@é propre, a la fois interdiscipli-
naire et professionnelle. Ainsi, la GRH est au cams sciences du travail depuis
plus de soixante ans a 'UCL, méme si a l'origifie était enseignée comme une
« théorie du commandement ».

Dans ce chapitre, nous voulons montrer que la Glidcsit dans cette logique
multidisciplinaire et constitue, a ce titre, un @sp de dialogue entre ces disciplines
ayant pour préoccupation commune la vie des hometeges femmes dans
I'organisation. L'exercice auquel nous nous livracisest donc de présenter une vi-

! Professeur & I'Université catholique de Louvaioylain School of Management et Institut des
sciences du travail). Membre du CRECIS (ILSM) ethee associé du CIRTES.
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sion disciplinaire de la GRH, d’'un point de vuetgemaire, sociologique, juridique
et psychologique. Quatre regards se croisent erepletent.

Dans une premiére section, Laurent Taskin insétiade de la GRH dans la pers-
pective planificatrice qui domine les sciences dstign. De caractére instrumental,
la recherche en GRH au sein des sciences de gs&#irvoulue normative et ratio-
naliste, ce qui souléve aujourd’hui, au sein mémeadgestion, une prise de recul
critique institutionnalisée sous la banniére degrspectives critiques en manage-
ment ». L’auteur montre donc combien, au cceuridsttumentation de gestion, de
sa recherche de performance économique se trodesnquestions d’éthique et de
sens qui sont tout aussi légitimes et qui ne peusedtre dissociées.

Dans une seconde section, Armand Spineux retracpriecipaux courants de la
sociologie des organisations et de I'étude de<tsires, des acteurs et des normes
organisationnelles. S’engageant dans une critigeisopnelle, l'auteur regrette
'absence des sociologues sur le terrain de I'enise, synonyme, selon lui,
d’incapacité a se doter de moyens d'action sur RHGParmi les pistes d’action
proposées pour retrouver cette capacité d'actieerglle, pointons ici la troi-
sieme : « aborder les questions liées au manageteemianiere pluridisciplinaire »
qui résonne comme une maniere de faire le lieredeg différentes contributions de
ce chapitre.

Partageant sa vision de juriste, Bernard Nyssepethp que la GRH décline
d’abord, et encore aujourd’hui, un rapport d’autodonsigné dans le contrat de tra-
vail, réhabilitant d’'emblée la notion de « commandat ». Les dispositifs de ma-
nagement humain tels que ceux touchant a la foomatu a I'évaluation trouvent
ainsi leurs fondements dans l'autorité patronalee Bvidence que la promotion et
l'affirmation du souci du développement personrdi, bien-étre ou encore de
autonomie du travailleur, que déploient les pjlolgues et gestionnaires de cer-
taines entreprises [de conseil] tendent a fairdieulHeureusement, I'auteur montre
aussi gu'au sein de cette apparente rigidité, tésuas de la concertation sociale
conservent des marges de manceuvre pour constasreotnpromis intelligents sur
les termes du contrat de travail.

Enfin, Florence Stinglhamber retrace la contributie la psychologie au champ
du management humain en identifiant trois momenés. cDu développement
d’'outils de sélection et d’analyse des postes alair a I'étude du bien-étre au tra-
vail, en passant par I'étude du comportement osgdioinnel, I'auteure montre com-
bien le champ de la psychologie organisationnedtenobilisé par la GRH. La psy-
chologie sociale est aussi présentée comme cotitgbde la GRH dans I'étude de
la contribution de la diversité a la performance deganisations. Des enjeux futurs,
notamment en matiere de comportements éthiques leadership responsable, sont
finalement pointés.

Quatre regards qui se croisent donc, mais qui gioatlit aussi de mémes enjeux.
D’abord, celui des relations entre les acteurs’oigdnisation. Qu'il s'agisse de
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« commandement », de leadership ou de pouvoire cetation d’'interdépendance
apparait centrale a la GRH et les différentes plisgis qui sont mobilisées ici y ap-
portent des réponses trés complémentaires. Ensaitpjestion de I'objectivation
des processus organisationnels améne I'organisati®m structurer, a objectiver et
baliser les processus de décision (sélection, it®bdvaluation, etc.), dans le cadre
d’une relation d’emploi bien définie. Enfin, la é€énce a une norme de comporte-
ment constitue un espace de rencontre supplémergainr les différents regards
présentés plus loin. Qu'il s’agisse d’éthique efudtice sociale, de conventions ou
de normes culturelles, d’'une norme juridique, cetliesemblent garantes de la cohé-
rence de la GRH comme institution de I'organisation

Chaque regard isolé offre donc un regard précétagté... d’'une seule face de la
« réalité » de la GRH et, le plus souvent aussin deul niveau d'analyse de cette
méme « réalité ». Les combiner, c’est donc se dolaneapacité de saisir les autres
« réalités » ou dimensions qui, ensemble, perntettercomprendre les enjeux qui
sont posés aujourd’hui en termes de GRH.

Nous remercions sincérement Hugues Botman, Michabbis et Christine Thi-
ran pour leur participation a I'atelier organis&®octobre 2012 et leur contribution
a ces échanges.






Perspective et critique gestionnaires
sur la GRH

Laurent Taskin®

Introduction

Le management est une discipline relativement jewngein des sciences sociales.
Ses fondations sont a situer dans I'émergencerdanagement scientifique » initié
par Frederick Winslow Taylor a 'aube du®Zécle. Les principes de cette organi-
sation scientifique du travail caractérisent ena@uurd’hui ce que I'on attend des
sciences de gestion : une aide a la décision ptivduc’est-a-dire un pouvoir de
planification rationnelle de [l'utilisation des ressces nécessaires a la production
des biens et services de I'entreprise. A I'imageeéeu’en dit Pierre Veltz (2011 :
84), la gestion s'inscrit d’abord dans un paradigiamificateur ou rationaliste :

« Comme la technologie, la gestion est une dis@péippliquée. Elle est norma-
tive par nature. Le manager, comme l'ingénieur,testu vers I'efficacité. Il veut
que “ga marche”. Et il est trés logiquement jug@até par rapport aux résultats de
son action. »

La gestion des « ressources humaines » s’insttdtaassi, dans cette perspective
planificatrice ou rationaliste, comme nous lillkgsts ci-aprés. Du point de vue des
sciences de gestion, la GRH est donc une fonciogedtion permettant a « une or-
ganisation de disposer des ressources humainesspondant a ses besoins en
guantité et qualité » (Cadin et al, 2012 : 5). Lemdine des connaissances et
'ensemble des activités caractérisant la GRH &i&int ainsi d’abord a program-
mer, mesurer et évaluer les besoins en ressouncesites des organisations. Tou-
tefois, cette perspective, certes dominante, esiffisante pour pouvoir gérer les
personnes en milieu de travail et, dans une peispgaus critique en gestion, cette
perspective rationaliste doit étre enrichie d'asifperspectives politique, interpréta-
tiviste, contingente (institutionnaliste) et contiennaliste (cf. Pichault,
2009 ; Léonard, 2011 ; Gomez, 2011). Si Frederiakldr recommandait de rem-
placer le gouvernement des hommes par I'adminigirades choses, c’est donc
presque le contraire qui est a préconiser aujourd®'est ce que I'émergence de ce

! Professeur & I'Université catholique de Louvaioylain School of Management et Institut des
sciences du travail). Membre du CRECIS (ILSM) ethee associé du CIRTES.
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corpus critique, au sein des sciences de gestisingilierement dans le domaine de
la GRH, manifeste aujourd’hui.

Une perspective planificatrice

Frederik Winslow Taylor est un ingénieur obstiné lsamesure des temps et des
mouvements productifs qu'il integre au coeur d’'ungaaisation du travail totale-
ment objectivée et rationnelle, connue sous le madtorganisation scientifique du
travail » (OST) — ou la scientificité tient a lgpe&ité d’établir une mesure objective,
traduisant en cela une perspective moderniste denlaaissance (Hatch & Cunliffe,
2009). Cette mesure, qui renvoie donc au role dgefdion (gérer, c’est mesurer),
s’accompagne de deux principes centraux de I'O8T contréle du travail méca-
nigue (la chaine de montage qui impose les rythdedsavail, hier, le bac a frites ou
I'écran des centres d’appels aujourd’hui) et ungsdin du travail forte, a la fois
verticalement (entre les ingénieurs du bureau dihades qui concoivent la chaine
de production et ceux qui exécutent) et horizonalet (les taches a accomplir sont
éminemment circonscrites et répétitives).

De nos jours, le savoir gestionnaire se caractéogpurs par cette capacité de
planification des ressources productives qui d'sirigine de la discipline. En GRH,
cela se traduit par une instrumentation procheelle développée dans le cadre de
la gestion de la production. Au niveau organisaténil s’agit de mesurer les colts
de la main-d’ceuvre et d’'en planifier son évoluti@m intégrant les contraintes
propres a ce type d’exercice (variabilités due&gaclenneté, a I'évaluation de la
performance, aux modifications de statuts, etai)niveau plus individuel, certaines
pratiques de gestion des compétences s’inscrivard dne perspective identique : il
s'agit de mesurer les compétences des travaillaujsurd’hui, au regard de dimen-
sions prédéfinies caractérisant un référentielh@ac niveaux de maitrise des apti-
tudes, etc.) et de planifier les besoins future@mpétences. Une analyse des écarts
entre situation actuelle et future dicte ensuitedgustements a opérer. La logique
planificatrice est celle du thermostat chére aurébmde gestion (Anthony, 1965) et
traduite dans un adage que nul gestionnaire neigeater : la roue de Deming
« Plan - Do - Check - Act » (planifier, opératiohser, contrdler, corriger).

Dans la premiére moitié du XXiécle, si la science du management se constitue
dans le contexte de I'atelier et de l'usine, lawrction personnel » émerge suite au
développement du droit du travail. A la suite dedents conflits sociaux qu’'a con-
nus la Belgique dans les années 1886, le pouvditique, invité en cela par des
mouvements syndicaux occupés a se structurer, stédeela condition ouvriére et
pose les premiers jalons du droit du travail emstéin fonds d'indemnisation pour
les accidents du travail. Cette « administrationpdusonnel » gére les contrats de
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travail et les obligations qui y sont associéessstivant en cela dans une logique
gui demeure exclusivement planificatrice.

Dans les années 1960-1970, a la suite des trawdtiésipar I'Ecole des relations
humaines au Tavistock Institute dans les année8, 1B%®mme au travail n'est plus
seulement considéré comme une ressource produdtine il faut contraindre et
contrbler les gestes ; il apparait capable d’autdact d’auto-motivation (Aubert et
al., 2005). Si I'on adhére a cette vision de I'hoenau travail, la gestion du person-
nel ne peut plus se limiter a I'administration derélation d’emploi. Dans une pé-
riode dominée par les entreprises de grande illgar le modéle bureaucratique,
les principes du management par objectifs semblenloir succéder au manage-
ment scientifique, en s’en détachant a la fois ¢tasement (le travailleur co-définit
ses objectifs et se voit, théoriquement, attribuéet I'autonomie nécessaire a leur
bonne réalisation), mais en conservant égalemerisée planificatrice du manage-
ment puisqu’il s'agit de fixer des objectifs, d’emesurer la réalisation et
d’entreprendre des actions correctrices ensuitgssaire.

Des les années 1980, les recherches et les pmtdgienanagement deviennent
« stratégiques » et sont orientées vers I'idemtifiny des sources d’avantage concur-
rentiel que les firmes doivent impérativement dgpiopour se développer ou se
maintenir sur des marchés concurrentiels. La petisgede la ressource (resource-
based view, cf. Barney, 1991) identifie les canasti§ues que doivent avoir les res-
sources pouvant prétendre au développement d’untaye concurrentiel. Rapide-
ment, la ressource la plus critique apparait 8i@ime au travail (les « ressources
humaines » ou le « capital humain ») et la gesties ressources humaines devient
un facteur explicatif incontestable de la perforoeBconomique des organisations.
Dans la perspective planificatrice et rationaldteninante au sein des sciences de
gestion, la ressource la plus stratégique, au-dkelBindividu, est sa connaissance :
il convient donc de planifier des actions permetti produire et de transférer des
connaissances rares et peu imitables (Nonaka &ukhkel1995 ; Grant, 1996).

Les recherches dans le domaine de la micro-GRH&gBex al, 2007) ont notam-
ment porté sur la gestion prévisionnelle de I'empi gestion des compétences, la
gestion stratégique des ressources humain&solwledge managemena flexibili-
té avec, pour variable dépendante permanente, datiqn de la performance de
I'entreprise. Ces objets sont toujours essentigl@ndétudiés dans la méme perspec-
tive : il s’agit de planifier la stratégie RH defitreprise, en vis-a-vis de la stratégie
de I'entreprise, et d'identifier les pratiques Rihattre en place qui créeront le plus
de valeur ; il s'agit d’identifier les connaissasapie I'entreprise détient, au regard
de sa pyramide des ages, par exemple, et de platgfitransfert de ces connais-
sances en mobilisant des outils tels que des bi@sdsnnées.

Dans la plupart de ces travaux de recherche eecleerche appliquée, 'humain
est considéré comme une ressource dont la natese pas tres différente d’un autre
input du processus de production. Les conditions saciiletravail et les leviers de
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la motivation et de I'implication (tels que la jic&t sociale) sont de plus en plus pris
en compte, mais la perspective instrumentale desnéwr sein des sciences de ges-
tion, cette perspective d’étude de la GRH n’estgzas soulever quelques dilemmes
auxquels les approches critiques en managemenhdarnte en partie, répondre.
Voici trois dilemmes de management majeurs :

. L'entreprise est évaluée sur une performance @groajue de court terme
(annuelle, voire trimestrielle). Or, la gestion gessonnes s'inscrit impérativement
dans un horizon de long terme et I'évaluation d'etour sur investissement de poli-
tiques de GRH reste imprécise et hasardeuse.

. Les dispositifs de GRH s’individualisent, réponti@ntre autres choses a
une demande croissante des individus, mais attéauasi la capacité de donner du
sens au travail, au travers de leviers plus calge@téquipe, 'organisation) que ces
dispositifs peuvent mobiliser.

. Classiqguement, la notion de gestion stratégigee mssources humaines
traduit la nécessité, pour les responsables Ridgdelopper des politiques en ligne
avec la stratégie globale de I'entreprise, de fimdes systemes et dispositifs a
moyen et long terme et, sur le plan des structieedécision, d’'étre présents au sein
du comité de direction. Cette représentation €gptimée pendant plus de deux dé-
cennies dans des publications a visée essentigitemoemative (voir, par exemple,
Besseyre des Horts, 1988 ; Guérin & Wils, 1993 esul1987 ; Schuler, 1990 ou
Ulrich, 1997).

Dans le champ de la gestion des ressources humkirimension stratégique fait
référence a deux processus : (a) 'adaptation aomtexte et (b) la déclinaison in-
terne de la stratégie d’entreprise en politiquegeiion. La gestion stratégique des
ressources humaines se met en ceuvre par le biapradessus de planifica-
tion (Dolan & Saba, 2008 ; Thompson & Stricklan@98). Il n’en va pas autrement
des idéaux-types et des méthodes de classificafiesmisoles de la fonction RH pro-
posés par Dave Ulrich, consultant et professeltwraversité du Michigan faisant
figure de « gourou » dans le domaine. Ces persgsclargement déterministes (il
s'agit d’'un mouvement « top-down ») et I'affirmatigelon laquelle la fonction RH
devait créer de la valeur — trop souvent pour lg aetionnaire, plutét que pour le
travailleur ou d'autres parties prenantes — ensstiant « partenaire stratégique »
de la direction a justifié des mouvements d’extisation et de restructurations des
activités RH générant le moins de valeur, partitigaune autre logique marchande.

Or, le processus d'intégration de la GRH a la étiigt de I'entreprise, pour autant
gu'il se fasse, reléve d’'un processus complexegitif, souvent réalisé par essais et
erreurs (Leopold & Harris, 2009 ; Léonard & TaskZ010), et impliquant des
échanges et des compromis entre de multiples actkargestion des ressources
humaines apparait alors comme le fait d'un growgat particulier — la direction
des RH — qui produit ses propres normes et reglask(n, 2007), mais au sein des
jeux politiques qui se déroulent entre acteursrige et externes. Ces jeux, toute-
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fois, ne se limitent pas aux acteurs avec lesdadlRH entre directement en inte-
raction. Au-dela de cela, elle doit composer aveensemble de normes et de régles
plus larges, propres a un secteur d'activité, égéon, un pays. Ici aussi, I'ouverture
a d’autres référents théoriques et, donc, a d’'albgiques disciplinaires s’avere es-
sentielle pour comprendre la complexité de la contibn de la stratégie RH.

Perspectives... critiques

La richesse des sciences de gestion est aussiwdeipoen leur sein, nourrir une
critique citoyenne de sa perspective dominante,gy@ar ambition, de lui adjoindre
d’'autres cadres de référence pour I'analyse deatsits de gestion (cf. Taskin & de
Nanteuil, 2011 ; Gomez, 2011 ; Golsorkhi et al, 200

Un nombre croissant de voix s’éléve aujourd’hui mporitiquer une perspective
gestionnaire qui n'est qu’instrumentale et plaificce. Pensons a ces restructura-
tions d’entreprises largement bénéficiaires ou, gemple, a I'approche «loca-
tive » de la main-d’'ceuvre adoptée par IBM, et dégoar Pierre Veltz (2011), ou
cette entreprise va se défaire de centaine deemsiltle travailleurs salariés pour leur
préférer des travailleurs indépendants se dédouanapassage des responsabilités
sociales et économiques qui incombent a I'emplgykagilisant aussi des milliers
de familles dans leurs projets, au nom d’'une «lmgi » performance économique
de la firme. Ces justifications par le marché apjsaent aujourd’hui trop limitées
et, a 'image de la troisieme voie envisagée parrBiYves Gomez (2011), les déci-
deurs, a tout niveau de I'organisation et de laéécsont invités a justifier morale-
ment leurs actes. Le management est ainsi jugé eomup potentiellement destruc-
teur pour la vie des travailleurs que pour étregsgnté et guidé par une rationalité
instrumentale de type « moyens-fins » (Alvesson 8liétt, 2003).

Parmi ces voix qui s’élévent aujourd’hui pour décemles limites d’'un systeme
de marché amoral et relayer ces « urgences dw @&tlyennes, notons la présence
d’économistes prix Nobel tels que Joseph StiglizMuhammad Yunus, ou de fi-
gures majeures du management telles que Henri béngz Sumantra Ghoshal ou
Jeffrey Pfeffer qui, par leur connaissance des matie pensée dominants — pour
avoir, a une époque, contribué a les faconner -erégpt une interpellante réson-
nance a ces positions. Car qui oserait dire aujourdjue la crise du capitalisme
contemporain n'a rien a voir avec le scandale ©fm;, avec la maniére dont le
haut management a été le premier & bénéficier despgctives d’enrichissement
permises par la financiarisation du capitalismedstoptions, rentabilité des capi-
taux investis, etc.), ou encore avec la facon dwop souvent, les travailleurs ser-
vent de variables d’ajustement face a la pressam idvestisseurs ? L'appétence
pour le court terme n'est pas la «tare » exclusigequelques financiers voraces.
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Elle domine largement la pratique du managemergglee celui-ci est congu pour
répondre a des objectifs de « pilotage par la bditea» qui se sont progressivement
coupés de la société, rendant quasi impossibleébatdsur les finalités de I'action
managériale elle-méme. A ce jeu pervers, chacursda « job » et le « systéme »
finit par s’auto-détruire, emportant dans sa colesetravailleurs les plus démunis
(de Nanteuil & Taskin, 2011).

C’est donc aussi le management qui se trouve (wraiese trouver) au cceur de
cette critique citoyenne. Un management qui adoptéangage « froid », car trop
économique et désincarné, et qui appelle une aligeplus « chaude », réhabilitant
affects et sentiments, dans une société ou lesj@lues générations survalorisent
justement les valeurs post-matérialistes ou symhe$ associées au travail (le sens
du travail, bien évidemment, mais la reconnaissane@t toute chose). Cette remise
en question de la finalité instrumentale du managgr(fla performativité mention-
née plus haut qui peut se résumer dans la tendemteelle de produire des connais-
sances pour le management plutét que sur le maraggest finalement permise
par l'accroissement constant du niveau de formaties individus, mieux armés
aussi pour jouer leur réle de citoyen et porter critque de cette nature a I'égard
des sciences de gestion. La critique du manageniest donc pas réservée aux
seuls chercheurs en gestion. La société et, plésifspuement encore, les profes-
sionnels de la gestion s’en saisissent égaleméniredix de nourrir leurs actions et
réflexions d’autres cadres de référence et, au snaiiéveiller leur conscience aux
cadres normatifs qui ont guidé, jusqu’ici, leur raate gouvernance.

Dés lors, a cbté d'une perspective dominante qut pre qualifiée de planifica-
trice et performative, une critique propre émemgatamment sous la banniére des
Critical Management Studies (CMS ou perspectivaiques en management).
Celles-ci se nourrissent d’interdisciplinarité airdsouci de placer le travailleur au
cceur des théories et des méthodes de recherchesong positionnant finalement
la GRH au cceur des sciences du travail.
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Le regard d’un sociologue sur I’évolution
de sa discipline au cours des
dernieres décennies.

Armand Spineux!

Introduction

Il serait prétentieux de vouloir retracer en quekjpages I'évolution d’une disci-
pline, la sociologie, qui, par son objet, tend iatéresser a tous les domaines de la
société. Nous ne parlerons donc pas de la socglogiméme de la sociologie du
travail, mais seulement d’'une subdivision de cdteniére, a savoir la sociologie
des organisations. Malgré la réduction de I'an¢ggproche, celui-ci est encore trop
vaste ; les productions sont abondantes, les ctuedries écoles s’y opposent par-
fois plus gu'ils ne se complétent. La sociologis deganisations — comme d’ailleurs
les réalités complexes qu'elle étudie — reste apégteel devenir. Notre choix sera
forcément partiel, réducteur et teinté d’'une podgesubjectivité.

Les auteurs cités sont incontournables, méme sawmit pu en ajouter bien
d’autres, chacun ayant essayé d'observer, d'amagiste comprendre le monde des
organisations. Monde instable, en mutation plutden crise, particulierement a
notre époque ou nous vivons des changements rafgidgsux et profonds dans
toutes les formes d'organisation — entrepriseségsy institutions internationales,
associations sans but lucratif, mouvements soc&tupgolitiques —, qui régissent
notre vie quotidienne.

Chaque époque, écrit Philippe Bernoux, valorise tésries parce qu'elles en-
trent en résonance avec les préoccupations dedlitét 1l n’en reste pas moins vrai
gue les approches dites « nouvelles » tentent wosljde répondre aux mémes « an-
ciennes » questions a propos du fonctionnemenbdgmisations : Comment cela
marche ? Pourquoi cela marche-t-il comme cela ?rfemh améliorer la fagon dont
cela marche ?

Pour retracer a grands traits I'histoire (récedi)a sociologie des organisations,
Nous Nous sommes appuyés sur un ouvrage de réérerices organisations : Etat
des savoirs », paru en 1999 sous la direction dgjgth Bernoux, réédité en 2005,
revu et augmenté en 2012, sous la direction deNiéerel Saussois.

! Professeur émérite & Université catholique de hiuv
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Les grandes évolutions de la sociologie des
organisations

Le Modéle Bureaucratique

Avec pour chef de file Max Weber (1864-1920), ledée bureaucratique pense
I'organisation comme si elle était dotée d’'uneamdilité a prétention universaliste.
Cette rationalité se traduit dans un fonctionnenteut aussi rationnel, basé sur des
regles immuables, ou l'autorité ne peut venir quesdmmet de la pyramide. Seuls
ceux qui dirigent une organisation ont une visitaire de la maniére dont elle peut
atteindre ses objectifs et des moyens techniquésiretins qu'il faudra mettre en
ceuvre pour y arriver. C'est d’ailleurs exactemantr®@me moment que l'ingénieur
Frederik Taylor (1856-1915) édicte ses principed'@eganisation Scientifique du
Travail et du « One best way ».

Le Modele Fonctionnaliste

La prise en compte, dans ce modéle, de I'importatecéenvironnement sur le
fonctionnement de I'organisation permet de sortircddre rigide propre au modele
bureaucratique. L’environnement est une source datra@intes, mais aussi
d’opportunités auxquelles les organisations sonfroatées. Certaines s’en saisis-
sent mieux que d’autres en parvenant a adaptes &urctures internes aux réalités
externes. Lawrence et Lorsch, Woodward, mais avsgizberg peuvent étre ratta-
chés a ce courant.

Le Modele Stratégique

Michel Crozier et Ehrard Friedberg (1977) sontilesateurs de ce modéle qui
privilégie I'analyse du fonctionnement interne deganisations.

Chaque acteur dispose d’une marge d’autonomieiawled’organisation, et cela,
grace a la maitrise d’'une « zone d'incertitude >sdie comportement a I'égard des
autres acteurs. Ce pouvoir de contrdle et d’aactisinplus ou moins étendu ; il ré-
sulte aussi bien de caractéristiques formelleslifgqadion, position dans la hiérar-
chie...); que de caractéristiques informelles (résedialliance, source
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d’informations stratégiques...). Le comportement theque acteur est considéré
comme rationnel, méme si les rationalités sontiplak et limitées.

La notion de pouvoir est centrale dans cette amalye pouvoir est considéré
comme une relation entre deux ou plusieurs acteurgortant trois caractéristiques
essentielles. Elle est déséquilibrée, non nécessairt transitive et, surtout, elle est
réciproque. Toutes les interactions au sein dgédinisation donnent naissance a un
systeme d’action qui, lorsqu’il est décodé, perdetomprendre le fonctionnement
de I'organisation.

Si la notion de pouvoir est aussi importante, clpst la détention de celui-ci per-
met de structurer les relations, de créer les séglides normes de fonctionnement,
mais aussi, de les contester et de les contougnemodifiant les rapports de force
préalablement établis.

Le Modeéle de I'ldentité au travail et de la Culture
organisationnelle

Avec Renaud Sainsaulieu et Jean-Daniel Reynautdig est mis sur les modes
de socialisation au travail. Une organisation sem@nd mieux quand on connait la
facon dont les personnes apprennent a vivre etcoregorter dans leur milieu de
travail, comment se construisent les regles etmasieres d'étre qui fagonnent
l'identité au travail.

L'approche dite « culturelle » est trés proche déecdémarche, méme si elle
s'intéresse aux comportements et aux relations ldamavail qui sont générés et ac-
ceptés par une culture nationale (Hofstede, d'tribp La culture nationale ou « de
I'entreprise » y est considérée comme un systemepl@sentations et de valeurs,
partagées par les membres de I'organisation daparéateur d’identité.

L’Ecole des Conventions

La théorie des conventions met au centre de soiysenaion plus les acteurs et
leur recherche de pouvoir, mais bien ce « quitéaitr » I'organisation, c’est-a-dire
les compromis obtenus, a partir desquels 'actms’grganiser.

Avec Boltanski, Thévenot et Orléan, I'école desvenriions rejette I'opposition
entre les approches individuelles et collectivesvéulent analyser la coordination
des actions individuelles afin de comprendre contreerconstitue une logique col-
lective et quelles ressources elle doit mobilismurpse stabiliser. Parmi les ouvrages
relatifs a cette approche, citons celui de Boltask hévenot (1991), intitulBe la
justification : les économies de la grandeur
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La Théorie de |la Traduction

Pour Bruno Latour et Michel Callon, qui sont a igpne de cette conception, sont
premieres, dans I'analyse, I'innovation techniqtdaecapacité pour I'organisation
de la faire sienne. Plutdt que de partir d'uneovisiinéaire du fonctionnement de
l'organisation et de ses départements (Recherctiéeeloppement, Développe-
ment, Production, Marketing, Vente...), on renvegs@érspective. Ce n’est pas la
qualité intrinséque du projet/produit qui est intpate, c'est la capacité de
I'organisation a « traduire » ce projet/produitreague étape de son élaboration. Les
acteurs, pour le réaliser correctement, doiverierc smparer ». Il doit faire sens
pour eux.

Si la «traduction » n’est pas bonne, ce projetfpitone sera jamais considéré
comme un enjeu suffisant, capable de susciter kvaimn nécessaire pour le pro-
duire selon les cahiers de charge prescrits. Lagp en termes de « management
par projet » repose assez largement sur cette ptioce

On pourrait encore citer la théorie de I'Encastmeim&ranovetter), pour qui le
Marché n’est pas qu’une logique marchande, maix esicastré » dans les phéno-
menes sociaux plus larges. Les objectifs des dintged’entreprise ne sont pas uni-
qguement déterminés par un calcul strictement écananlls sont aussi fortement
orientés par des contingences historiques, culsrepersonnelles, qui légitiment
leurs actions et les décisions qu'ils prennent.

Dans le méme ordre d'idée, le courant Néo-Institutaliste (Di Maggio) étudie la
maniére dont une organisation s’adapte a son centestitutionnel, en analysant,
par exemple, les sources et les types de pressinsstutionnelles que
'environnement exerce sur elle. Les prises de sifgti reposent souvent sur
l'imitation des entreprises/organisations qui cassent le succes, plus que sur des
calculs ou des analyses qui se veulent objectiéei €onduit non plus a penser le
développement de sa propre organisation avec haute suffisante, mais bien a se
fondre dans une sorte d’'isomorphisme organisatignoe que d’aucuns appellent
« la pensée unique ».

Comme dans toute discipline en évolution rapidéastdnt plus rapide que son
objet (I'organisation) est, lui aussi, en transfation profonde —, il faut laisser le
temps nécessaire a ces dernieres approches draksgocrédibilité et leur perti-
nence.

Le recul critique est une condition indispensableiute avancée scientifique sé-
rieuse, faute de quoi on ne peut que se réduitefarsur la vague de la mode, de
l'instantanéité et de I'analyse superficielle.
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Comment un sociologue percoit-il les enjeux que sa
discipline peut adresser a la maniere dont
on traite la notion de management humain
dans les organisations ?

Il N’y a pas de réponse simple a une question cexeplou, comme disait Albert
Einstein : « On ne résout pas un probléme aveenledes de pensée qui I'ont en-
gendré. » Il faut cependant constater... que I'onafetoujours des réponses et que
I'on complexifie les modeles d’analyse... au poinedguertains d’entre eux frolent
I'ésotérisme et ne sont discutés (quand ils somipes) que par un cercle d'initiés.

Si 'on me demande d’émettre un avis, je ne leifpes sur les productions ré-
centes des sociologues de l'organisation. Ce searabup sir — et en quelques
lignes — se faire plus d’ennemis qu’en une carg@mpléte au sein de I'Université !
Cet avis portera plutdt sur I'attitude des socioleg) vis-a-vis du terrain gu'ils étu-
dient. Le risque de critique n’est pas moins granais il est assumé !

En Belgique, mais aussi en France, les sociologuas contraire des psycho-
logues et des économistes — sont moins présente genrain des entreprises qu'ils
ne |'étaient auparavant.

S’ensuit une difficulté a valider et a « traduiréesr angle d’approche auprés de
leurs interlocuteurs et, par-la, une incapacitéiéefvaloir leur apport dans le cadre
d’'une intervention. Bien sdr, il existe de notabdaseptions et des laboratoires qui
produisent des travaux de trés haute qualité, deisombreux sociologues qui font
métier d’étudier les organisations restent trégpftioin du terrain qu’ils devraient
pratiquer.

L'entreprise est souvent percue comme un « objgétede potentiellement com-
promettant, donc a étudier « a distance ». Lardittisee en management n'a pas ce
genre de frilosité. Dans de nombreuses productionsconstate que les auteurs
prennent I'habitude de « faire leur marché » pdemiouvrages et réflexions socio-
logiques en les instrumentalisant.

Si la recette n’est pas trés originale, elle estcpatre trés rentable et elle occulte,
de ce fait, la pertinence du regard sociologiquseiait donc temps de sortir du di-
lemme suivant : faut-il d’abord décrire les orgatisns pour les penser, ou les pen-
ser préalablement pour mieux les décrire ? Netskpms préférable de décrire et de
penser les organisations pour (re) trouver uneai@pd’intervention et d’action au-
pres de celles-ci ? Quatre pistes d’actions peldteatenvisagées.

= Aborder l'analyse des organisations en remettantpesmiére priorité
I'étude des logiques d’action collective. Cela pettnait, a la fois, de quit-
ter la vision réductrice de I'individualisation degpports sociaux au sein de
I'entreprise et de réinjecter, dans les mécanistieda concertation sociale,
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un souffle nouveau capable de la sortir de I'angglou la conduisent ses
pratiques traditionnelles.
= |dentifier les acteurs « émergents » et/ou lesuastelés dans chaque orga-
nisation ; c’est-a-dire, ceux qui sont capableslél@nir, d’orienter, de sou-
tenir ou de s’opposer aux choix stratégiques qot gooposés. Analyser
leurs pratiques et les choix qui les fondent pemaiétde mesurer leur ca-
pacité d’action et de réaction aux changements wlgd’organisation est
confrontée.
= Aborder les questions liées au management de neaplaridisciplinaire.
Chaque discipline ne peut a elle seule prétendmmiiole diagnostic adé-
quat. Aucune ne peut se prévaloir de proposerligiso idéale a un pro-
bléme complexe. A titre d'illustration, le phénoreéte I'absentéisme pos-
sede des composantes économiques, juridiques, |eEgigiaes et
psychologiques. Encore faut-il que chaque disaiphacepte qu’une autre
apporte, sans subordination, un éclairage compl&inerqui permettra de
trouver une solution meilleure que celle que I'onaé imaginée seul.
= Oser, vouloir, construire et entretenir un dialognére les chercheurs uni-
versitaires et les managers a propos de leursgpestide terrain. Oser le
débat d’experts, théoriciens et praticiens, surquestions concrétes et des
enjeux importants que vivent les membres de chargsmisation.
Progresser sur ces quatre pistes permettrait, eidlereent, de décrire et de penser
les organisations, mais aussi d'agir pour aidexcgui y travaillent a trouver un
sens a leur action.
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Le regard du juriste

Bernard Nyssen'

Lorsque I'on demande au juriste de poser un regarde spectre des évolutions
qui conduisent du commandement a la gestion duatapimain, il doit se souve-
nir — et rappeler — que la nature du contrat deatt@st de placer 'une des parties
sous l'autorité de l'autre.

Jusqu’en 1985, l'autorité était explicitement flagg, dans la loi, de deux de ses
attributs que sont la direction et la surveillan€@mme donner des directives et
surveiller leur respect sont, si évidemment, deprassions de l'autorité de
'employeur, seule celle-ci a-t-elle été maintedaes le texte légal.

L'autorité patronale est un pouvoir, conféré pacdatrat a 'une des parties sur
l'autre, qui peut se décliner jusque dans une daendisciplinaire.

Mais c’est aussi devoir contractuel, une respofigabiet ceci me semble trop
souvent oublié. Il ne s’agit pas seulement pounpyeur de donner du travall, il
s'agit aussi — et surtout — de placer le travailldans les meilleures conditions pour
I'exécuter, conditions de santé et de sécuritéla-w# de soi —, mais aussi conditions
relatives aux compétences requises pour exercdofesions confiées, ce qui im-
pligue une vigilance constante en matiere de faonatl ne s’agit, par ailleurs, pas
seulement de surveiller la bonne exécution du iraassigné ; il s’agit aussi de
communiquer au travailleur une évaluation régulideeses prestations, de ses per-
formances en balisant clairement le parcours psafasel auquel celles-ci lui ou-
vrent I'acces.

Formation et évaluation sont incontestablementdédis du management humain.
Elles trouvent leur fondement dans I'autorité paéde. En ce qui concerne la pre-
miére, force est de constater que I'approche desqis publics et des partenaires
sociaux est essentiellement quantitative : chagqaegrise doit consacrer annuelle-
ment 1,9% de sa masse salariale a des formatiomelfies et informelles pour son
personnel. L'on ne s'interroge pas sur les conteteiformation qui conforteraient
I'employabilité — terme barbare — interne et extertnansversale des travailleurs sa-
lariés. Il N’y a pas, a proprement parler, unetmple de formation qui transcende
les frontieres des entreprises et des secteursivit@c fondée sur I'identification
d’'un socle de compétences professionnelles dontekude la technicité propre a
chaque fonction, devrait disposer tout travaillealiarié pour le bon exercice de son

! Maitre de conférences invité & I'Université caitnoé de Louvain et directeur du Service du per-
sonnel.
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métier. Je songe, notamment, & une compréhensiguate du cadre contractuel
dans lequel sont inscrites les prestations et dtegte organisationnel dans lequel il
est appelé a trouver sa place. Sur le terrainé@aluation, le droit ne s’est pas en-
core aventuré ; faut-il d'ailleurs qu'il le fassé."®n trouve, de-ci de-la, des accords
plus ou moins formalisés sur des processus d’'étiafuaais rien n'impose généra-
lement, alors que c’est pourtant essentiel, urtaure> de 'employeur sur les pres-
tations des membres de son personnel, ce qui epteépourtant le niveau élémen-
taire de la reconnaissance que le travailleurresteit d’attendre.

L'autorité patronale se décline selon une lignedrghique qui devrait étre parfai-
tement identifiée. Chacun est en effet contractogdint en droit de savoir qui peut
lui donner des directives et surveiller son travetilqui ne le peut pas. Chacun doit
aussi savoir a qui il peut se référer si I'évaliatide ses prestations lui parait inap-
propriée, aupres de qui il peut introduire un res@ontre I'appréciation initiale.

Dans les organisations matricielles, ou la resguligahiérarchique, déclinée se-
lon I'organigramme, doit s’articuler de plus engpkn plus souvent a une responsa-
bilité/une référence fonctionnelle fondée sur dgsds-métiers ou sur I'organisation
de projets, il est d’autant plus important de sagai assigne les taches a réaliser et
les délais dans lesquels le travail doit étre edéaui s'assure que ces taches et dé-
lais sont compatibles avec d’autres missions ceafau méme travailleur, qui éva-
lue la qualité du travail fourni, qui a la respdni§g de donner au travailleur les
moyens requis pour le bon exercice de ses fongtaios

L'organisation matricielle peut conduire a dilueutorité patronale et a estomper
les responsabilités de celui qui en est effectivendépositaire. Il est essentiel que
les roles respectifs du responsable hiérarchiqde eéférent fonctionnel soient par-
faitement balisés. Pour le travailleur bien surRzux-mémes également.

L’exercice de l'autorité patronale est confrontéraautre défi encore, du fait de
I'éclatement de plus en plus fréquent, pour unagemombre de fonctions, de la lo-
calisation des prestations que permettent les flesviechnologies. Le télétravail,
quelle qu’en soit la forme (au domicile du trawaiit, en des locaux décentralisés de
I'entreprise, depuis les locaux du client, en diéux non professionnels, voire en
pure mobilité pour les travailleurs dits » nomaggssoustrait le travailleur, un
temps du moins, a la surveillance patronale. Gallgloit cependant pouvoir
s'exercer, ce qui implique une définition suffisaemhprécise du « produit » atten-
du du travail. L’'on voit bien que I'on s’éloigneas de tels contextes, de la percep-
tion initiale de I'autorité qui permet a I'employede dire non seulement ce qui doit
étre fait, mais aussi comment le faire, et que ftimse vers une mise en ceuvre de
cette autorité par assignation de résultats anditej laissant au travailleur une
marge de manceuvre pour déterminer comment il répoadcette attente. Ces
modes d’'organisation du travail salarié ébranlessales balises du temps de travall
et de sa comptabilisation. Dans les entreprises existe, le pointage est souvent
vécu comme une contrainte, mais aussi comme uriegpian ; le temps profession-
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nel et le temps privé sont séparés par une céfaire et acceptée par les deux par-
ties. Lorsque les prestations sont exécutées emrsleles locaux de I'entreprise, ces
repéres cédent et les parties doivent réinvensebdses d’un nouvel équilibre con-
tractuel qui permette de prévenir un double risgoeur I'employeur, que le temps
de travail convenu ne soit pas effectivement pregtéur le travailleur, que
I'exécution du contrat envahisse la sphére privéd gst impératif de préserver
parce que l'autorité patronale n'y a — c’est laidog du contrat de travail — aucune
[égitimité.

Cette derniére observation me conduit a évoquentigstives prises par les parte-
naires sociaux pour assurer la préservation delarvée du travailleur salarié. Au
fil des quinze derniéres années, ils ont concluCanseil national du travail, trois
conventions collectives de travail sur cette protaéque :

— la CCT n° 68 du 16 juin 1998 relative a la sullaece par caméras sur le lieu
de travalil,

— la CCT n° 81 du 26 avril 2002 relative au corgrdes données de communica-
tion électronique en réseau,

— la CCT n° 89 du 30 janvier 2007 relative a lavergion des vols et aux con-
tréles a la sortie de I'entreprise.

A chaque fois, les dispositions convenues sontdeadur les principes de finalité,
de proportionnalité et de transparence ; la |égiirdes contréles n'est pas mise en
doute puisqu’ils sont inhérents a I'exercice dettaité patronale, mais leur mise en
ceuvre doit étre proportionnée a l'objectif pourseivies travailleurs doivent savoir
en toute clarté quelles sont les régles et comteentrespect est assuré. L'examen
de la jurisprudence sur ces questions permet dstaten que régne encore, dans
nombre d’entreprises, un certain flou sur ces duest sur ce qui se peut et ce qui
ne se peut pas.

Le travailleur sur lequel 'employeur exerce somoaté est une personne dans sa
globalité : il n"labandonne pas au seuil de I'entisptous les traits de caractere, ses
forces et ses faiblesses, qui font sa personr@lité se revétir de ses seules compé-
tences professionnelles ; I'exécution du travaiée® naturellement, de fagon réci-
proque, 'homme et pas seulement le travailleues€la raison pour laquelle la pré-
occupation pour le bien-étre au travail a pris thplace dans les initiatives prises
par les pouvoirs publics et les partenaires soci@uXil s’agisse de la loi sur le
bien-étre, des dispositions qui imposent de ne fpaser dans les locaux de
I'entreprise ou, pour seul exemple, de la CCT ntdd230 mars 1999 relative a la
gestion de la prévention du stress occasionnéep@aavail. La CCT n° 100, conclue
le ler avril 2009, impose par ailleurs aux entsgside mettre en ceuvre une poli-
tique préventive en matiére d'alcool et de drogieess I'entreprise. L'on vise ici a
éviter que les pratiques professionnelles n’inftiem les comportements personnels
ou privés, a ce que ceux-ci n'affectent pas I'org@ion de I'entreprise, mais I'on
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impose aussi a I'employeur de fournir aide et &sSt® aux personnes soumises a
une assuétude.

Commander, selon lintitulé du theme de cet atebseercer l'autorité patronale,
c’est aussi motiver. Et I'on peut évoquer ici laT& 90 relative aux avantages non
récurrents liés aux résultats. Il s'agit, on le,sg& définir par convention collective
des objectifs a atteindre par I'entreprise ou pagroupe de travailleurs en son sein,
les critéres sur la base desquels les résultaiatsévalués et la prime, plafonnée par
la loi, qui sera payée dans la mesure ou les afgjetint atteints. Si I'on peut regret-
ter que la motivation soit abordée exclusivememnsamn angle financier, il faut ob-
server l'intérét de I'approche collective.

Ceci étant, le plus grand facteur de motivationpaeit reposer sur le respect du
contrat de travail et de la dialectique qu’il sdesd : que le travailleur trouve du
sens dans I'exercice de la fonction convenue etpcenme clairement la place qu'il
occupe, le role qu'il joue dans le fonctionnememt’drganisation, que ce réle soit
reconnu par I'employeur et valorisé pour ce quét en inscrivant I'exécution du
contrat dans une dynamique de parcours profesdionne

Il reste a souligner un apport décisif du droibagéstion du capital humain : il a
créé le cadre dans lequel peuvent se déployeelasons collectives de concerta-
tion et de négociation sociales. Et celles-ci ss#entielles. Elles ont été abordées
dans l'atelier 2 ce matin. Mais elles ont touterlplace, ici aussi, s'agissant de
l'autorité patronale.

Reprenant une conviction forte qui m’habite defmigntot 35 ans, avec une petite
pointe de lyrisme que vous me pardonnerez, je esteci :

Seuls, nous ne sommes rien. Et, dans les entreprisse déploient nos parcours
de travail, seul, 'employeur, méme investi de t@iié contractuelle, n’est rien. I
lui faut un interlocuteur avec lequel se noue awdil dialectique de concertation et
de négociation. L'employeur et les travailleursravers leurs représentants, tien-
nent en mains, ensemble, leur destin ; dans lesemtznfaciles comme dans les pé-
riodes difficiles, c'est de leurs échanges, deseampoignades parfois, que se déga-
gent les solutions les mieux adaptées. Comme powoocerto ou I'harmonie nait
de ce que chacun joue sa partition, un dialoguilsiactueux repose sur une claire
identification des roles et responsabilités de ohade ses acteurs. Le respect réci-
proque n'est pas complaisance et I'écoute mutugil@pose pas que I'on soit
d’accord sur tout. Mais de ce respect, de cettatéqoeut naitre une vraie « intelli-
gence collective », capable de tirer de la commignde travail le meilleur de ce
gue, rassemblée, elle peut offrir pour faire face défis constants qu’elle se donne
ou qui lui sont imposés.

Et puisque j'en suis a exprimer des convictionstejeninerai par une autre, qui
nous éloigne peut-étre du theme du commandemerd, aegiainement pas de celui
du management humain.
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Depuis plusieurs décennies, en un jeu du chat ¢4 deuris avec I'ONSS et le
fisc, les entreprises ont inventé de nouvelles &xae rémunération, le plus souvent
en nature, qui limitent, voire éludent, la perceptdes cotisations sociales et de
'impbt. De la sorte se sont multipliés des « hashgymboliques » — voiture, PC,
GSM, prise en charge de certains frais... — qui@mhbut le moins, deux travers :

= dans l'organisation, ils introduisent des hiérasations factices, qui ne re-
posent pas — comme il se devrait — sur les compéserta reconnaissance
des performances et du réle joué par le travailturs le bon fonctionne-
ment de I'entreprise ;

= sur le plan de la relation individuelle de travds, dévoient la notion de
rémunération, contrepartie du travail dont le tiltetar devrait avoir inté-
gralement la libre disposition et assiette de sdrdmition a la solidarité qui
assure a chacun, donc a lui aussi, un filet deréé@ociale.

Si le juriste a une modeste place dans la miseusmeod’un management humain,
c’est aussi par ce rappel didactigue des fondamentantractuels, individuels et
collectifs.






Management humain et commandement :
Apports et regards de la psychologie

Florence Stinglhamber*

L'objectif du présent papier est double. Il s’agiyne part, de faire état du regard
gue la psychologie a porté sur la question du mamagt humain durant ces 60
derniéres années. Pour ce faire, nous nous amétero trois périodes clés qui ont
marqué ces décennies de recherche en la matieretr®part, nous identifierons les
enjeux et défis que la discipline sera probableraemtnée a relever a I'avenir, en
identifiant les thématiques qui devront étre test®u approfondies durant la pro-
chaine décennie. Nous attirons I'attention du lecsar le fait que des choix ont da
étre opérés pour évoquer tant d'années de rechqrebeées et futures, dans la li-
mite d’espace imparti. Indéniablement, on ne peie fabstraction de la subjectivité
certaine qui s’est donc immiscée dans ce texte.

Regards vers le passé

Une premiére période clé sur laquelle nous nowsmdstons est celle des an-
nées 1960-1970. Le champ de la psychologie liém@ude du travail fut alors pro-
fondément marqué par les deux guerres mondiales @réoccupations qu’elles ont
suscitées (Arnold, 2005). Ces préoccupations étemssentiellement de deux ordres
(Schultz & Schultz, 2006).

Tout d’'abord, dés la Premiére Guerre mondiale, o¥ahsé I'importance de déve-
lopper des méthodes permettant de sélectionn@els®nnes qui correspondaient le
mieux aux postes militaires vacants (Arnold, 20@®t intérét pour les méthodes de
sélection s’est confirmé lors de la Seconde Guewwadiale, pendant laquelle il fut
primordial de recruter des personnes a méme deeskaivformation de pilote. Dans
la lignée de cette préoccupation, les organisatiorent, durant la période d'aprés-
guerre, de plus en plus demandeuses de meilleeghgritjues de testing (Schultz &
Schultz, 2006). Les tests congus pour I'armée fuaelaptés & un usage civil et de
nouveaux furent développés pour une variété deatgins (Schultz & Schultz,

! Professeur a I'Université catholique de Louvaimetmbre de I'Institut de recherche en sciences
psychologiques.
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2006). Les questions relatives a la sélection disgomel et au développement
d’outils rigoureux et scientifiguement valides odés lors constitué un centre
d’intérét majeur pour les psychologues a cette époq

Par ailleurs, il y eut, autant durant la premiéue dp seconde guerre, une forte
préoccupation relative aux conséquences négateefréls longues heures de travail
passées dans les usines de munitions (Vernon, ;1848 dans Arnold, 2005). En
outre, I'utilisation intensive des avions duranSlaconde Guerre mondiale a suscité
le souci de développer des cockpits qui s’adaptaienrmaniére optimale aux capaci-
tés des pilotes (Arnold, 2005). Plus généralemestarmes de guerre de plus en
plus complexes marquent le développement d’'un remunaghamp : la psychologie
ergonomique (Schultz & Schultz, 2006). Travaillantétroite collaboration avec les
ingénieurs, les psychologues prennent activemeritgpéa conception d’avions a
grande vitesse, de sous-marins, et d'autres éqeipsmmilitaires (Schultz &
Schultz, 2006). A nouveau, la recherche en psygdmldurant I'aprés-guerre fut
profondément marquée par ces préoccupations. @réininajeur a ainsi été accordé
a I'analyse des postes de travail. Plus précisérmestattention particuliére fut por-
tée (a) aux facteurs physiques et environnemergasgeptibles d’affecter les per-
formances professionnelles et (b) a 'interface hmmachine lors de la conception
de robots industriels, de certains équipements-taigh et dans I'automatisation
d’espaces de travail (Schultz & Schultz, 2006).

La deuxieme période clé concerne les années 1980{iéndant lesquelles les at-
titudes et comportements des individus au travaikrit 'objet de nombreuses
études en psychologie. L'origine de ces travauxor@men réalité a la fin des an-
nées 1920 avec les célébres « expériences de Haethaéalisées par Elton Mayo
dans les ateliers Hawthorne de la Western Electrichicago (par exemple, Green-
wood & Wrege, 1986 ; Roethlisberger & Dickson, 1p39algré cette origine an-
cienne, il fallut attendre les années 1980 pour spparaitre de réels programmes
de recherche sur des themes clés comme la motiyddicatisfaction au travail, la
reconnaissance ou le leadership, et leur impaciasperformance au travail, le tur-
nover volontaire ou I'absentéisme des travaill§@eenberg & Baron, 2008). En
s'intéressant a ces thématiques, la psycholog@ntribué au champ plus large que
constitue le comportement organisationnel. Ce cheenfocalise sur 3 niveaux dis-
tincts d’'analyse : I'individu, le groupe et I'orgaation. Ces 3 niveaux doivent étre
pris en considération pour complétement compretardynamique complexe du
comportement organisationnel (Greenberg, 2010 edrerg & Baron, 2008 ; Rob-
bins & Judge, 2007). Etant donné ces différenteanix d’analyse, on comprend dés
lors aisément que le champ du comportement orgamsel soit multidisciplinaire
par nature (Greenberg, 2010 ; Greenberg & Baro@820Robbins & Judge, 2007).
Les spécialistes en comportement organisationneved# en effet leurs connais-
sances d'une grande variété de disciplines issegesaences sociales (psychologie,
sociologie, sciences de gestion, anthropologie).ét@pport de la psychologie s’est
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bien évidemment situé au niveau de l'individu, salque les autres disciplines ont
facilité la compréhension de thématiques au nivdriagroupe ou de l'organisation
dans son ensemble (Greenberg, 2010 ; Greenberg@B2008 ; Robbins & Judge,
2007).

Deux questions, toujours d'actualité et méritanbtaaotre attention, sont venues
ponctuer ce courant de recherches sur les attiteidles comportements au travail.
D’une part, de nombreux chercheurs se sont intésedd’impact des restructura-
tions organisationnelles sur les attitudes et catepwents du personnel. Par
exemple, quelle est I'influence exercée par lagraént octroyé au personnel licen-
cié (en termes notamment de justice percue) suattéades et comportements du
personnel «survivant» a un licenciement collectfar exemple, Mishra
& Spreitzer, 1998 ; Spreitzer & Mishra, 2002) ? i@ part s’est posée la question
de la pertinence de la cible « organisation » paport a ces objets d'étude. Par
exemple, cela a-t-il toujours du sens de s'integragyr I'implication des travailleurs
envers I'organisation dans son ensemble ? Dansamdenou les changements orga-
nisationnels sont fréquents et ou on ne fait plrsiére auprés d'un seul et méme
employeur, n'est-il pas plus pertinent de s’'intéegsaux liens que les travailleurs
établissent avec des cibles plus proximales olastes de leur environnement de
travail (par exemple, leur supérieur hiérarchique leur équipe de travail)
(cf. Becker, 1992 ; Becker, Billings, Eveleth & éirt, 1996) ?

En somme, ce courant de recherches a porté umtiatt@articuliére aux aspects
dysfonctionnels du management classique et a prdrséyle de management davan-
tage orienté vers 'humain et satisfaisant les insssociaux et psychologiques des
travailleurs (Johns & Saks, 2007). Dans cette metdye, les ressources humaines
sont envisagées non plus comme un co(t a minims&@s comme une ressource a
optimiser. Trés clairement, rendre les organisatiplns performantes, plus produc-
tives est sans nul doute un des objectifs cléshdump du comportement organisa-
tionnel (Greenberg, 2010). Cependant, le champogiportement organisationnel
cherche a atteindre cet objectif en se focalisamt Iss gens, c'est-a-dire en
s'interrogeant sur la fagon dont les gens songEsacomment ils s’entendent les uns
avec les autres, etc. L'amélioration de I'efficécitrganisationnelle n’est donc pas
visée au détriment de la qualité de vie au tragaibien que celle-ci devient égale-
ment un des objectifs a part entiere du champ dupootement organisationnel
(Greenberg, 2010). Ce second objectif a pris aladr le dessus plus récemment. Il
s'agit la de la troisiéme période clé sur laquabels nous arréterons. Durant les an-
nées 2000, on a vu apparaitre un intérét particpber la question du bien-étre au
travail, avec des themes comme le stress au trdediurnout, le harcelement ou
encore les risques psycho-sociaux.

En outre, la recherche en psychologie a progressae commencé a élargir son
focus considérant le travailleur comme une personne dan ensemble et non uni-
guement comme un étre travaillant (Riggio, 2009) pkychologie liée au monde du
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travail s’est alors de plus en plus intéresséeéueldppement individuel, en abor-
dant des sujets tels que les processus par ledgadlmvailleurs font face au stress
et s'adaptent au changement, et en cherchant areodre le réle des émotions sur
le lieu de travail (par exemple, Ashkanasy, Ha&eerbe, 2000 ; Hartel, Zerbe &
Ashkanasy, 2005). La discipline a également examimant cette période le recou-
vrement entre la vie au travail et la vie privEesta-dire le fait qu'il puisse y avoir
des interactions, des contaminations, des débortementre les deux sphéres
(cf. Pitt-Catsouphes, Kossek & Sweet, 2006 ; Poetna005).

Regards vers le futur

De nombreux objets d’étude relatifs au managemeamiain méritent certainement
toute I'attention des chercheurs en psychologiamntues années a venir. Nous nous
contenterons d’en pointer ici deux qui nous sentlparticulierement importants.

Méme si le sujet a déja fait I'objet d’'un certaionmbre d’études, beaucoup reste a
faire concernant la diversité de la main d'ceuvrehémerhorn, Hunt, Osborn &
de Billy, 2006). Tout d’abord, au niveau local,smrend en effet compte que les en-
treprises font actuellement face a une force dairde plus en plus diversifiée, no-
tamment sur le plan de I'dge, du genre, et dedine ethnique (Arnold, 2005 ;
Drafke, 2009 ; Greenberg, 2010 ; Greenberg & Ba?P@38 ; Johns & Saks, 2007 ;
Riggio, 2009 ; Robbins & Judge, 2007 ; Schultz &dtz, 2006). Cette diversité
croissante de la main d'ceuvre reléve en grandeepettendances démographiques
lourdes qui sont venues toucher la société danessemble (Schermerhorn et al,
2006). Bien que cette diversité croissante de lm wi@euvre s’accompagne de défis
a relever pour les organisations et leurs managdlies,représente également une
force et une opportunité formidables (Arnold, 20®Gggio, 2009 ; Schermerhorn et
al, 2006). On connait encore trop peu les levierdesquels les entreprises peuvent
agir pour bénéficier des avantages de la divetsité en minimisant ses éventuels
inconvénients. Les bénéfices d’'une main d'ceuvrerdifiée sont encore trop sou-
vent menacés par les préjugés et les attitudesmspartements discriminatoires a
I'encontre des groupes minoritaires, ce qui comstiin sujet de préoccupation ma-
jeure pour les psychologues d’aujourd’hui et de @en(Drafke, 2009 ; Greenberg,
2010). En particulier, la psychologie sociale pegrtainement apporter ici des clés
de lecture utiles pour I'étude de cette thématigfiepar exemple, Iweins, Desmette,
Yzerbyt & Stinglhamber, a paraitre).

Par ailleurs, cette question de la diversité eatit@nt plus d’actualité que les en-
treprises évoluent vers la globalisation (Draflk@Q2 ; Greenberg, 2010 ; Greenberg
& Baron, 2008 ; Johns & Saks, 2007 ; Riggio, 200®bbins & Judge, 2007). Les
expansions multinationales, les alliances stratéggiget les « joint-ventures » ont
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pour conséquence que les managers et leurs cdtabos sont de plus en plus ame-
nés a rentrer en contact avec leurs homologuedred&aultures. Les organisations
reposent sur une main-d’ceuvre non seulement mititielle (cf. ci-dessus), mais
aussi constituée de travailleurs répartis aux guaims du monde (Schermerhorn et
al., 2006). Ainsi, les entreprises qui opérent ddiasitres pays ont besoin de com-
prendre les valeurs, coutumes et croyances degilteavs dans ces pays. Il est au-
jourd’hui largement admis que les meilleures pret&de management dans une
culture ne sont pas universelles, mais qu’au catrih coexiste de nombreuses fa-
cons possibles de « manager » dont I'efficacitéeddple la culture dans laquelle les
gens évoluent (Greenberg & Baron, 2008 ; Robbirkidge, 2007). Comprendre le
comportement des gens au travail nécessite domn @ppréhende le contexte cul-
turel dans lequel ils opérent (Greenberg & Bardi&; Riggio, 2009). Les cher-
cheurs en psychologie sont incontestablement anéenéasidérer davantage la me-
sure dans laquelle la culture influence le compoetat organisationnel (Greenberg
& Baron, 2008).

A la suite, notamment, de plusieurs scandales dieas et comptables dans le
courant des années 2000 (par exemple, celui dedfgse Enron), la question de
I'éthique a pris toute sa place dans la sociétgémral, et dans les organisations et
leur gestion en particulier (Greenberg, 2010 ; Rwbb& Judge, 2007 ;
Schermerhorn et al, 2006). Etant donné les conségsepositives de comporte-
ments éthiques pour I'entreprise (c’est-a-dire lmeies performances financieres,
réputation de I'entreprise renforcée, plus grarajzacité a attirer et a retenir les tra-
vailleurs ; Greenberg, 2010), il est primordial @@mprendre les facteurs qui con-
duisent les gens a prendre des décisions et/owcansgorter de maniere éthique ou
non. En particulier, il convient d'identifier le€rminants situationnels d’une déci-
sion ou d'un comportement (non) éthique au trav@ilel est notamment I'impact
du comportement des supérieurs hiérarchiques erat@re ? Certaines recherches
en psychologie ont déja commencé a répondre arre ge questions. Dans la litté-
rature sur le leadership, de nouvelles approcheodeoept ont d’ores et déja apparu
avec la notion de leadership éthique (Brown, Tre&fiHarrison, 2005) ou de lea-
dership authentigue notamment (Walumbwa, Avolio, rdBar, Wernsing
& Peterson, 2008). Beaucoup reste cependant afaireremettre la confiance des
travailleurs dans leurs managers au centre dddtare d’emploi. Un des nombreux
et enthousiasmants défis qui attendent, demainpdgshologues s'intéressant au
management humain... !
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