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I1 peut sembler a priori choaguant ou tout au moins paradoxal de
stinterroger sur les rapports existants entre les critéres &conomiques
d'une part et 1l'amélioration des conditions de travail. Il semble en
effet acquis que l'amélioration des conditions de travail est une action
volontariste dont les critéres se trouvent i 1'extérieur du monde &cono-
mique. Cela est particulidrement vrai pour les politiaues globales d'amé-
lioration des conditions de travail telles qu'elles peuvent &tre mises
en oeuvre par les Etats ocu au plan de la coopération internationale. Mais
ceci est aussi en grande partie exactsurie;ﬂanrﬂus micro-économique,
celui des entreprises, dont les actions dans ce domaine reldvent d'abord
d'une stratégie sociale, méme si elle est profondément imbriquée aux

objectifs &conomigues.

Est-ce a dire que 1'€conomie n'intervient dans ce domaine qu'en tant
que contrainte, et non en tant que critére de décision ? Pour répondre i
cette question, i1 faut s'interrcger sur les critdres utilisables dans
une action d'amélioration des conditions de travail. Pour schématiser,

on peut trouver deux tvpes de critéres.

I1 existe d'une part des critéres li€s 4 la connaissance scientifique
de l'homme au travail. Ces critéres permettent 1'adoption des pratiques
concrétes spécifiaues les plus adaptfes 3 une situation domnée. Ils nous
permettent donc de répondre 3 la question '"comment améliorer les conditions
de travail 7' Ces crit@res liés i 1'int€grité physique et au bien-8tre
de 1'homme au travail, n'ont aucun rapport direct avec les critéres écono-

miques.



Llautre type de critéres tente de répondre i la question ''pourquol
améliorer les conditions de travail ?". Ce sont ces critéres qui font que

1'amélioration des conditions de travail est plus gu'une simple pratique
technique, mais aussi un projet social volontariste. Aussi choquant que

cela puisse paraitre, c'est 4 ce niveau qu'il faut s'interroger sur la

place des critéres économiques. 11 existe en effet, tous les responsables

en sont d'accord, de nombreuses situations oft 1'amélioration des conditiens
de travail conduit non seulement i une meilleure qualité de la vie des
personnes concernées, mais aussi 2 une plus grande efficacité productive.
Dans ce cas, il se peut que le colt découlant de 1l'action d'amélioration

des conditions de travail (investissement...) seit inférieur aux avantages
gconomiques qui en découlent pour le décideur. Dans ce cas précils, l'action
d'amélioration des conditions de travail pourrait donc &tre mise en oeuvre
en dehors de tout projet volontariste sur les conditions de travail, par
simple souci d'optimisation économique. Ceci est d'ailleurs le cas de nom-
breuses améliorations de fait, qui découlent des modifications de 1'appareil
productif, tant au niveau de la structure industrielle, qu'd celui de 1'équi-
pement des unités de production. Dés lors, n'est-il pas possible d'accélérer
la prise de conscience du fait qu'un effort volentariste est non seulement
nécessaire, mais finalement peu colteux sur le plan éccnomique ? La prise

en compte des critéres économiques, parmi d'autres, peut ainsi s'avérer

trés utile dans le cadre d'une politique plus glcbale d'amélioration des

conditions de travail.

L'analyse &conanique li&e aux problémes de conditions de travail
présente un autre intérét. Elle est en effet 1'un des indicateurs des
changements en cours dans le contexte &conomique, technique et social de
l'utilisation du travail dans la production. le fait que l'amélioration
des conditions de travail puisse s'avérer rentable, notamment par la remise
en cause, au moins partielle de l'organisation taylorienne du travail, est
significatif des changements en cours dans 1'environnement socio-&conomique
des entreprises. De ce point de vue, le caractére volontariste des programmes

et des politiques d'amélioration des conditions de travail, n'est pas



contradictoire avec la constatation de tels changements. Ce qui explicue
que ces programmes et politiques puissent aujourd'hui recontrer chez les
responsables un meilleur écho qu'autrefois, ¢'est notamment un changement
dans les contraintes rencontrées i 1'occasion de l'utilisation de la main
d'oeuvre dans la production. D&s lors repérer ces changements et donc leurs
incidences &conomiques, peut &tre un moyen d'accélérer la mise en oeuvre

des améliorations des conditions de travail.

Ce texte tente de présenter quelques orientations possibles de prise
en compte des critéres économiques dans 1'amélioration des conditions de
travail. Mais 11 est nécessaire de commencer par développer la logigue méme
qui permet une telle intégration de 1'analyse économique dans les problémes
de conditions de travail. Il est en effet important de connaitre la portée,
mais aussi les limites, de 1'utilisation des critéres &conomigues dans

1'action sur les conditions de travail.

I - LA PLACE DES CRITERES LCONCMIQUES DANS LES CRITERES DE DECISIONS
D'AMELTORATION DIES CONDITIONS DE TRAVATL

Une amélioration des conditions de travail impligue toujours un contenu
spécifique, qui peut d'ailleurs détériorer d'autres aspects. Mais elle impli-
que surtout une prise de décision.lha question que se poste ce texte, c'est
la place du raisormement &conomique dans cette prise de décision, et aussi
comment une meilleure connaissance du raisonnement &conomique dans ce domaine

peut contribuer a accroitre le volume et la qualité des actions sur les

conditions de travail.



Pour reprendre la distinction faite plus haut, l'analyse éconcmique
nous permet de répondre partiellement 4 la question, '‘pourquoi améliorer
les conditicons de travail ?"', et non & la question "comment les améliorer 7"
IElle permet donc, pour une partie, de définir les objectifs. Comment conci-
lier le caractére volontariste de 1'objectif amé&lioration des conditions de
travail, avec la prise en compte des critéres &conomiques ? Au niveau de
la définition des finalités de l'action, une organisation comme le B.I.T.
se doit de concevoir l'amélioration des conditions de travaill dans une
parspective globale, guidée par un projet socio-politique. Les critéres
€conomiques ne sont que seccndaires par rapport 3 ce projet d'ensemble.
Cependant, ce qul est important, c'est de voir jusqu'a quel point, et dans
quels cas, la prise en considération de critéres économiques contribue a

un prejet plus large d'amélioration des conditions de travail.

S1 1'on examine les arguments de ceux qui pronent . une prise en compte
des critéres &conomiques dans le domaine des conditions de travail, on

trouve deux types d'assertions qui ne se recoupent gue partiellement.

Un premier argument consiste a poser gue 1'agent &conomique qui est
amené a mettre effectivement en oceuvre les améliorations des conditions de
travail, l'entreprise, se doit de contr8ier 1'efficacité économique de toutes
ses actions. Dés lors, il est normal que méme une stratégie sociale & moyen
ou long terme puisse €tre estimée, au moins tendanciellement, sur le plan
de son incidence €conomique. Cet argument consiste uniquement & dire que la
rationalité économique du décideur ne peut pas &tre &ludée sitbt que 1l'on
s'intéresse aux conditions de travail. Si elle vaut pour l'entreprise, elle
vaut aussi, avec des régles différentes, pour d'autres niveaux de la décision
comme la définition de la mise en ceuvre d'une politique nationale d'amélio-
ration des conditions de travail. I1 s'agit donc ici simplement de rechercher
les instruments (comptables ou plus qualitatifs) de prise en compte &conomi-
que des décisions sur les conditions de travail. Pour prendre un exemple
extérieur au domaine des conditions de travaill, si une norme législative
anti-pollution est édictée, au nom de critéres propres, & la puissance
publigue , l'entreprise se doit de 1l'intégrer dans son systéme de décision,
comme une contrainte. Mais cette contrainte est alors un &lément comme un
autre d'un calcul économique, car il existe un colit de sa mise en oeuvre,

et un colit de sa transgression.



Un second argument, reprend ce besoin d'intégrer les améliorations
de conditions de travail dans le systéme de décision rationnelle de 1'agent
économique concerné (c'est-d-dire essentiellement 1'entreprise), mais il va
plus loin dans la mesure ol il considére que se sont des mécanismes écono-
migues qui permettent, au moins partiellement, la définition de 1'ocbjectif
d'amélioration des conditions de travail. Cela ne veut pas dire que c'est
le mécanisme économique (par exemple le fonctionnement du marché du travail)
qui est un critére d'amé&iioration des conditions de travail, mals ce méca-
nisme &conomique suffit, avec sa propre logique, & entrafner une amélioration
des conditions de travail. Ce second argument donne évidemment plus de force
a 1l'analyse €conomique des conditions de travail, puisque celle-ci est non
seulement nécessaire pour réaliser de la facon la plus rationnelle sur le
plan &conomicque, une contrainte sociale, mais que cette contrainte sociale

est révélée par. le fonctionnement économique lui-méme.

Un exemple permet de préciser la différence entre les deux arguments.
Si dans un pays domné, une législation nouvelle impose certaines normes de
sécurité dans 1'organisation du travail, la prise en compte du calcul éco-
nomique aménera 4 améliorer les conditions de sécurité pour éviter des
sanctions. Mails c'est une considération socio-politique qui est en dernidre
analyse 4 l'origine de 1'amélioration de la sécurité, et elle vaut pour
toutes les entreprises, quel que soit le contexte &conomique, la branche,
le type de marché du travail... Il est probable que dans un certain nombre
d'entreprises, 1'effort fourni en matiére de sécurité sera beaucoup plus
important que celul qui est rendu nécessaire par la législation, ou par
des conventions collectives spécifiques. Une partie de cet effort additionnel
peut s'expliquer par une stratégie sociale de l'entreprise, intégrant des
critéres trés diversifiés., Mais une autre partie de cet effort additionnel
découle en général de deux préoccupations 8conomiques : la sécurité des

equipements (le cofit de leur remplacement, ou des pertes des production) et



le maintien de ressources humaines suffisantes (1'accident de travail
d'un ouvrier trés comp@tent est trds colteux pour le fonctionnement de
T'entreprise}. Cet exemple montre que pour un type d'amélioration donnde
des conditions de travail (la sécurité), il est toujours possible d'avoir
des critéres €conomiques au niveau de celui qui la met en oeuvre {1'en-
treprise). Mais alors que dans le cas général, ces critdres sont "passifs’
(ils ne font qu'enregistrer en terme de fonctionnement éconcmique de
1'entreprise, un critére extérieur), dans certains cas ces critéres sont
"actifs', car c'est le dysfonctionnement &conomique de 1'entreprise qui

suffit a révéler un besoin d'amélioration des conditions de travail.

Lorsque 1'on s'interroge sur la part des critdres économiques dans
les décisions d'amélioration des conditions de travail, on ne fait pas
référence au cas général (qui n'est que 1'affirmation d'une certaine
rationalité dans la décision), mais au cas plus spécifique ol le critére
€conomique suffit & mettre en marche un processus d'amélioration. ('est
1a ol peut résider 1'int&rét de 1'approche &conomique, mais aussi ses

limites.

Pour résumer un peu  on peut présenter la décision en matidre

d'amélioration des conditions de travail selon le schéma suivant (page 7).

Ce schéma doit &tre considéré, non comme une description de la
réalité des processus de décision, mais comme ayant pour seul objectif
une présentation heuristique et logique. Il permet cependant de noter
combien la décision en matiére d'amélioration des conditions de travail

découle de différents niveaux.

Méme en ne se pr@occupant dans un premier temps que des critdres de
décisions de 1'amélioration des conditions de travail par les entreprises,
on voit que si celles-ci ont (sur le plan logique)} une filidre unique,
prendre des décisions rationnélles en conformités avec leurs objectifs

€conomiques, dans les pratiques, ce filtre unigque prend en campte au

moins quatre types de situations

- prise en compte de 1'@tat du marché du travail de 1'entreprise

et des relations de travail dans 1l'entreprise,
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- prise en compte des conflits, négociations et régles

contractuelles,

- prise en compte de lois, régles juridiques et pénalisatiors
financiéres, ou au contraire incitation technique et financiére des

pouvoirs publics et autres institutions collectives,

- prise en compte de 1'environnement technique et &conomique

dans ses incidences autonomes sur les situations de travail.

Ces quatre types de situations qui aménent 1'entreprise i jouer
sur 1'état des conditions de travail offertes aux travailleurs découlent
elles mémes d'un certain nombre de projets conduisant i des ohjectifs des
acteurs sociaux @ les travailleurs, les organisations syndicales, les
organisations professionnelles et les institutions publiques. Elles existent
aussl dans certains cas malpré 1'absence de projets définis sur les condi-
tions de travail lorsque la dynamique autonome de 1'environnement technique

et éconcmique conduit i des améliorations induites des conditions de travail.

Ie probléme de la mise en oeuvre concréte des améliorations des condi-
tions de travail, c'est-a-dire les techniques qu'emploient les décideurs
n'est pas présenté par ce schéma, car celui-ci n'a comme fonction que de
chercher la logique de 1'objectif et non celle de sa mise en oeuvre. Cepen-
dant, @ 1'évidence, dans la pratique les choses sont meins séparées que

dans un tel schéma.

Ceci étant noté, on peut préciser 1'idée de départ. Si 1'entreprise
peut toujours traduire une décision d'am&lioration des conditions de travail
en terme &conemique, ce qui est vraiment déterminant c'est comment le pro-
bléme lui a €té posé, c'est-d-dire ce que nous avons appeléd jusqu'ici les

types de situations rencontrées.



Premiére situation

L'amélioration des conditicns de travail est une réponse 4 des
problé&mes rencontrés dans l'utilisation- - de la main d'oeuvre, par 1'entre-

prise (y compwis 1'accts au mawché du travail).

C'est le cas le plus socuvent cité ces derniéres années dans la
littérature sur les conditions de travail. L'existence de conditions
de travail déficientes se traduit par une désaffectionde la part des
travailleurs a 1'égard de leur travail, 4 des attitudes passives ou
actives de refus. le fonctionnement de la production en est altéré.
L'amélioration des conditions de travail est alors un moyen de revenir
d 1'€quilibre. Dans ce cas le critére fondamental est porté par le
travailleur lui-méme (travailler dans de meilleures conditions). Ce
critére se traduit au niveau du critére &conomique de 1'entreprise par
une détérioration des conditions d'utilisation efficace de la main d'oeuvre
(cofit indirect du travail di & des dvsfonctionnements). Ce critére écono-
mique améne & 1'adoption de modifications en fonction de certains modéles
interprétatifs (modélespsychosociologiques pronant la restructuration des

tAches par exemple).

Certes, dans ce cas, il vy a projet d'amélioration des conditions de
travail de la part des salariés, mais il n'est pas exprimé & travers un
mécanisme contraignant facile & identifier. les comportements, attitudes
et revendications latentes des travailleurs ne sont finalement clairement
exprimées que par les dysfonctiommements qu'ils entralnent. Le critére
économique de 1'entreprise a donc dans ce cas deux fonctions : la fenction
d'eptimisation éconemique des décisions de 1'entreprise, mais aussi la fonc-
tion de révéler les proiets des travailleurs # 1'@gard de leurs conditions
de travail. D&s lors, dans ce cas, le critére économique d'entreprise permet

aussi l'expression d'un objectif d'amélioration des conditions de travail.
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Le plan du modéle Economique qui sous-tend cette situation est
donc celui d'une régulation des conditions de travail par le fonctionnement
méme de 1'appareil productif. On peut parler A ce propos d'une régulation
par le marché, méme si certaines des attitudes ct des comportements des
travailleurs restent internes & 1'entreprise. Em effet, en derniére analyse,
ces comportements grévent par leur colit les conditions d'utilisation de la
main d'oeuvre et ce colit constitue ainsi le "prix" que doit payer 1'entre~

prise pour maintenir les conditions de travail.

Pour résumer cette premiére situation, = on peut dire que le critdre
Economique d'efficacité de 1l'entreprise n'est certes pas un critére d'amé-
lioration des conditions de travail, mais que dans certains cas, le mode
de régulation des conditions de travail &tant de type de "marché", le critére
économique révéle les projets des salariés sur leurs conditions de travail,
par leur répercussion sur les conditions de gestion économique de la produc-
tion. Dans les situations ot ce type de réguletion est possible, la mise
en &vidence par des &tudes pilotes des cofits encourus par les entreprises
qui maintiennent des conditions de travail rejetées par leurs salariés

permettrait sans doute d'accélérer les efforts de changement.,

Deuxiéme situation :

La dynamique générale des &conomies contemporaines se traduit par
des modifications importantes sur le plan des techniques et des marchds.
Cette dynamique d'ensemble n'est pas indifférente i 1'évolution des condi-
tions de travail. Si 1'impact des changements technologiques sur les quali-
fications a scuvent &té étudié , c'est 1'ensemble des situations de travail
qui est généralement concerné, notamment le contenu du travail, son environ-

nement physique et la composition de la charge de travail.

Dans un certain nombre de cas, ces évolutions comportent des risques
en matiére de conditions de travail {risque 1iés aux nouvelles substances
chimiques, & des charges de travail plus sélectives, @ un appauvrissement
du conteru du travail). Dans d'autres cas au contraire, clles permettent

de facon autonome aux projets sociaux sur les conditions de travail,des
améliorations dmportantes. Le changement des conditions de travail, en bien

come en mal, reste en grande partie fonction de ces changements technicues

et économiques.
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Dans ce cas, le critére &conomique d'investissement, ou celul
d'étude du marché sont bien sfr déterminants. Ils peuvent amener & ce
qu'ultérieurement des problémes graves apparaissent et reldvent alors
de situation 1, 3 ou 4. Ainsi 1'informatisation accélérée des emplois,
comporte des risques encore mal connus et qui peuvent s'avérer trés
coliteux dans l'avenir. Réciproquement, ces crit@res peuvent amener 3
la disparition de certains risques qui sont aujourd'hui considérés comme

~

majeurs, mais trop colteux & résorber.

Mais la mise en évidence de ce cas de figure a surtout un intérét
rappeler que toute décision de production ou de modification sur 1'appareil
de preduction est reliée 3 1'état des conditions de travail. L'Moffre” de
conditions de travall (meilleures ou pires) par 1'entreprise ne peut &tre
dissociée dans de nombreux cas d'une décision industrielle. Ainsi réduire
Ie niveau de bruit d'une machine donnée, implique dans de nombreux cas de
changer la conception de la machine, ce qui est trés cofiteux, .Par contre
la prise en compte de 1l'objectif de réduction du niveau de bruit au moment
de la conception peut &tre peu colteux. I1 est donc nécessaire de mieux
commaitre les interdépendances entre décision d'investissements et critéres
de bonnes conditions de travail, afin d'intégrer 1'objectif d'amé&lioration
des conditions de travail au moment ol est prise la décision industrielle.
Ceci permet d'estimer le colt de 1'amélioration i sa juste valeur, et non

d celle du cofit de 1'équipement tout entier.

Troisiéme situation

La décision d'accorder une réduction du temps de travail aux travail-
leurs en équipes alternantes peut &tre prise par une convention collective,
11 s'agit en tout cas d'une revendication de nombreuses organisations
syndicales. Certes, lorsqu'une organisation d'employeurs ou une entreprise,
signe un tel accord, elle tient compte dans sa décision des €léments écono-

miques qu'elle connait (colit salarial de cette mesure, incidence attendue
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sur la productivité, sur l'améiioration des relations avec la main
d'oeuvre). Cependant, il ne s'agit pas ici d'une situation comparable

a la situation 1, car la décision de signer ou de ne pas signer un tel
accord répond 3 un ensemble de critéres difficilement analysables du seul
point de vue économique. Mais lorsque l'accord est signé, il devient une
contrainte dans le calcul économique de 1'entreprise, qui doit permettre
d'en supporter les conséquences de la fagen optimale pour 1'entreprise.
La négociation et le contrat collectif sont donc des modes volontaristes
d'amélioration des conditions de travail qui ne peuvent se réduire 4 un
simple critére &conomique (méme si certaines parties au contrat en tiennent
compte). Le mode de régulation des conditions de travail est dés lors

différent du mode de "marché@" présenté plus haut.

Quatriéme situation :

Si la premidre situation suffisait & la prise en compte des besoins
d'amélioration des conditions de travail, il n'y aurait pas besoin de
législation du travail. Ainsi, selon le modéle de régulation par le marché
sous réserve que soient honorées quelques conditions d'informations des
salariés sur les risques encourus dans le travail, les comportements des
salariés (sur le marché du travail ou dans 1'entreprise), suffiraient a
rendre suffisamment cofiteuses les situations i haut niveau de risque (sous
forme de demande de hauts salaires, de primes de risques, en raison de
difficulté a recruter ou & conserver la main d'oeuvre). Devant ce colt,
les entreprises seraient conduites 3 apporter des améliorations de sécurité.
On sait quelle confiance on peut avoir dans cette régulation puisque
dans la plupart des pays, 1'Etat a été obligé d'intervenir de facon tuté-
laire pour réduire les niveaux de risque. C'est qu'il n'est pas du tout
certain que les salariés soient en mesure d'imposer par leurs comportements
décentralisés une amélioration de leur situation. L'litat définit alors
lui-méme les critéres dans ce domaine, et se donne les moyens réglementaires
de les imposer. Pour 1'entreprise, ici encore, ces critéres légisiatifs
sont des contraintes, coliteuses, qui modifient les choix de gestion de la

main d'oeuvre qui auraient été fait en 1l'absence de ces critéres.

Les critéres de 1'Etat peuvent ainsi intervenir en réduisant la

charge financiére supportée par 1l'entreprise pour améliorer les conditions



de travail. C'est le cas des subventions publiques mises en oeuvre
depuis quelques années pour encourager les actions d'améliorations

des conditions de travail. En modifiant les conditions financigres

de la gestion de la main d'oeuvre, 1'Etat incite ainsi les entreprises
a adopter les conditions de travail en rapport avec ses critéres

d'objectif.

Ces quatre situations résument ainsi les différents medes d'action
qui conduisent & une modification des conditions de travail dans les
entreprises. Comme on peut le voir, les aspects écononiques ne sont pas
négligeables, mais il faut les considérer comme étant un élément, parmi
un ensemble,des critéres de choix. Dés lors, si  on considére que 1'amé-
lioration des conditions de travail est un objectif social, la prise en
compte des critéres économiques des entreprises vaut surtout par le fait
qu'elle peut permettre dans un certain nombre de cas, de n'avoir pas
recours 3 des critdres plus explicites ou plus contraignants (comme la
loi par exemple). Mais il ne faut pas oublier que le critére d'entreprise
présente de grandes limitations, dont la principale est qu'il porte non direc
rement sur 1'amélioration des conditions de travail, mais sur 1'efficacité
dconomique de 1'entreprise. le critére &conomique d'entreprise doit donc
&tre envisagé comme un moyen de faciliter 1'amélioration des conditions de
travail, non comme un critére de jugement de ce qu'est une amélioration des

conditions de travail.

Dans une deuxidme section nous examinerons quelques caractéristiques
des critdres dconomiques d'entreprise dans leur rapport avec les conditions

de travail.

Cependant, si  on admet qu'un colt &conomique est un indicateur
de fonctionnement ¢'un agent économique donné, il faudrait aussi voir les
incidences économiques des conditions de travail sur deux autres types

d'agents, les salariés et la collectivité. Ce sera 1'chjet d'une troisicéme

section.
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IT - LES CRITERES ECONOMIQUES D'ENTREPRISE ET L'AMELIORATION DES CONDITIONS
DE TRAVAIL

Fn général, lorsqu ' on s'interroge sur les relations qui existent
entre 1'€conomie et 1l'amélioration des conditions de travail, on se référe
surtout au calcul €conomique dans 1'entreprise. Posée de facon simple, la
question est celle-ci : & quels colits et avantages &conomiques sont confron-
t€es les entreprises qui consentent un effort d'amélioration des conditions
de travail et si les avantages sont supérieurs aux colits, ne peut-on pas
s 'attendre & un mouvement significatif d'am@liorations par simple prise en

compte des solutions les plus rentables ?

Nous avons dé&jd présenté plus haut dans quels cas une telle réflexion
sur les cofits et les avantages est non seulement une simple expression comp-
table de critéres volontaristes, mais aussi le moteur du changement en
matiére de conditions de travail. I1 faut maintenant examiner plus préci-

sément trois &léments qui composent une telle démarche

- 1'outil utilisé : la démarche colit avantages et les autres

démarches possibles ;

- son application au domaine des conditions de travail : une

dynamique fondée essentiellement sur les comportements des travailleurs ;

- le modéle économique auquel elle correspond, celul de la régu-

lation par les colts du marché.

I1 existe plusieurs facons d'envisager la prise en compte

économique des effets des conditions de travail (ou de leurs améliorations)



sur les entreprises. Cependant, on peut les résumer en deux catégories
d'instruments : les bilans colits avantages et les approches plus globales

qui ne se limitent pas a un bilan chiffré.

a) Les bilans colt avantages sont des instruments qui
sur une situation donnée, permettent de comparer les incidences économiques
favorables pour 1l'entreprise (les avantages qu'elle en retire) avec les
incidences négatives {les colits). D&s lors les comparaisons de plusieurs
situations alternatives par la comparaison des hilans qui leurs sont attachés
permet d'adopter la situation optimale pour 1l'entreprise. Si ces situations
alternatives sont caractérisées par des différences de conditions de travail,
la prise en compte des différents bhilans pemettra d'adopter la solution

optimale du point de vue Economique. Dans la pratique, on opé&re généralement

en comparant une situation réelle, a3 une situation alternative gu'on veut
lui substituer. Si le bilan colit avantage est positif, il est donc économi-
quement souhaitable de procéder aux changements de conditions de travail,
avant méme que se pose un probléme de contrainte législative ou convention-
nelle. Ce principe du bilan cofit avantage n'est donc en lui-méme qu'une
structure de rationalité &conomique des décisions d'entreprise, et n'a pas

~

en tant que telle & &tre étudiée.

Mais cela ne r&soud pas pour autant les problémes du contenu
de ces bilans en mati@re de conditions de travail (nous les verrons plus
loin) ni a quel niveau on effectue ce bilan. Sur ce dernier point, on peut
déja noter qu'il existe des probiémes techniques qui tiennent i la difficul-
té de dissocier ce qui est conséquence des conditions de travail de ce qui
est conséquence de changement technigque. Coment dissocier dans un investis-
sement dans une machine neuve, intégrant certains principes ergonomiques,
ce qui reléve du colit de 1'€uipement de ce qui est surcodt pour améliora-
tion des conditions de travail ? De méme comment dissocier dans 1'augmenta-
tion éventuelle de productivité, ce qui est le résultat de 1'investissement
de ce qui découle de 1'A.C.T. ? Ceci explique en partie pourquoi ces méthodes
sont plus développées dans les cheix organisatiomnels d technologie domnée.
Dans ce cas, les différences {de productivité, de qualité, de souplesse
organisationnelle...) peuvent &tre mises en relation directe avec le change-

ment dans les conditions de travail. Au contraire les facteurs d'ambiance
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{(bruit, chaleur, risques chimiques...} ne peuvent souvent pas étre analysés
en terme de bilan colt avantage car il s'agit de phénom@nes directement

liés a 1'état de 1'équipement productif.

Enfin, dans la pratique, c'est souvent le cofit d'une dysfonc-
tion domnée (par exemple 1'absent&isme) qui est &tudié. Si on considére que
cette dysfonction est la consBauence d'un &tat déficient des conditions
de travail, on peut ainsi avoir une certaine idée du cofit pour l'entreprise
de ces mauvaises conditions de travail. Cette dysfonction, appelée parfois
"indicateur d'effet'(1) doit donc pour pouvoir &tre réduite ou supprimée
par une amélioration des conditions de travail,&tre v2lié & un méoanisme Tévé-
lant la dysfonctiomnalité pour 1'entreprise de mauvaises conditions de
travail. Cela veut dire par exemple qu'il faut que 1'absentéisme soit relié
fonctionnellement (sinon exclusivement) & 1'état des conditions de travail.
Si cette condition n'est pas réalisée, le cofit que 1'on mesure est celui
d'une dysfonction, mais sans que 1'on puisse pour autant penser qu 'une amé-

lioration des conditions de travail soit un moyen durable d'y reémédiér méme

partiellement.

b) Une approche plus globale des effets favorables
pour l'entreprise d'une amélioration des conditions de travail semble
pessible, non plus autour de la seule notion de dysfonction, mais de celle
d'adaptabilité. Alors aue les bilans colit avantages ont un rdle de révéiation
des colits effectifs, qu'ils soient commus (productivité...) ou cachés (indi-
cateurs ou dysfonction), cette approche plus globale que 1'on peut nommer
selon les cas '"stratégique’’ou'systémique’'consiste a apprécier le potentiel
d'adaptation de 1'organisation & son environnement, particulidrement dans

un univers technique Economique et social changeant, et donc en grande partie

aléatoire.

(1} ANACT : "le colt des conditions de thavail. Guide d'Bvaluation geonomigue”
ANACT (Montrouge] T979, 3 volwmes, 107, 167 ef 177 pages.
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C'est un peu & cette approche que se rattache le courant dit
de la comptabilité des ressources humaines. Ce courant essaye d'intégrer
dans 1a prise en compte des actifs de 1l'entreprise, outre les valeurs maté-
rielles ou commerciales, le potentiel de ressources humaines attaché a
l'entreprise. Bien gque la main d'oeuvre n'appartiemne pas d l'entreprise
contrairement & 1'équipement matériel, il v 2 une certaine
permanence de cette main d'oeuvre, et le potentiel de qualification qu'elle
représente peut donc &tre considéré comme un actif non négligeable. Dés
lors tous les actes de gestion de nature A accroitre ce potentiel (formation
continue, amélioration des conditions de travail...) ne sont pas de simples
charges pour 1'entreprise, mais de véritables investissements dans 1''hu-
main' (1). Cette approche comptable en terme de bilan n'est pas contradictoire

avec 1'approche colit avantage elle aussi comptable, mais est déja plus englo-

bante.

Dans la pratigue, les entreprises essayent d'accompagner ces
deux types d'approches comptables par une analyse plus large, aqui reléve
plus du mod&le de gestion que de 1'instrument d'évaluation. C'est que 1'amé-
lioration des conditions de travail interfé&re non seulement avec le fonction-
nement quotidien de 1'entreprise (i travers les indicateurs d'effets) et
avec le potentiel de main d'oeuvre (& travers 1'état des ressources humaines
dans 1'entreprise), mais plus généralement avec 1'ersenble di fonctionnement de
1'entreprise; en tant que sous-systéme technique et social. Dés lors, la
prise en compte des interrelations ne peut pas se réduire a une simple
instrumentation (révéier les cofits, mesurer le potentiel de qualification...)
mais nécessite une stratégie de gestion de la main d'oeuvre dont 1'amélio-
ration des conditions de travail est un élément. Un exemple d'une telle

démarche peut Btre trouvé dans certaines des politiques de ‘marché interne'

(1) Par contre, La nofdon de capltal mmadin, parfods développée & ce propos
est beaucoup plus ambigue, can 4'AL y a capltal hunadin, c'est Le Tra-
vallleun qud en est proprdbtaine. DEs Lons Les modeles en teame de
capital humain sont Li8s a L'auto-valonisation par £'individu, de ses
capacitis productives.,
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d'entreprise fondée sur une gestion 3 long terme de la main d'oeuvre

(plan de carriére, nécessité d'ajuster les charges de travail en fonction
de 1'évolution dans le temps des capacités de 1a main d'ceuvre en place).
Ces modéles de gestion sont &conomiques puisqu'ils relévent de 1l'efficacité
de l'entreprise en tant que systéme de production, mais cependant, il

est difficile de les ramener i un simple calcul économique. C'est pourquoi
1'idée de rentabilité pour 1'entreprise d'une politique d'am&lioration

des conditions de travail dépasse le seul calcul colt avantage, méme si

celui-ci en est une composante essentielle.

de travail : une dynamique fondée essentiellement sur

Le calcul colt avantage appliqué aux conditions de
travail a €t& 1'objet de nombreuses études. Ces analyses sont centrées sur
la mise en évidence & travers des indicateurs d'effets, de différents ordres,
de comportements des salariés cofiteux pour 1'entreprise en réponse d des
conditiens de travail jugées déficientes. F.BEAUJOLIN et G.SUD ont trés
bien résumé& la problématique d'am&lioration des conditions de travail qui

soustend ces analyses en parlant d'une "chaine logique' (1).

Celle-ci part des conditicons de travail concrétes pour aboutir
a l'efficacité de 1l'entreprise, en passant par les comportements des travail-

leurs. Trés schématiquement, le modéle est celui-ci.:

(1) BEAUSOLIN F. et SUD G. "la comptabilit? sociale, conditions de fhavail
colt et productivi{te”, Pands, 1977, 104 pages, + Annexes.
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De mauvaises conditions de travail conduisirent a des
comportements de raction de la part des travailleurs, qui en conséguence
se traduisent par un sur-colt de l'utilisation de la main d'oeuvre. D&s lors
la méme chaine prise en sens inverse s'@nonce ainsi : face a des problémes
d'utilisation.de la main d'ceuvre non satisfaisants du point de vue éconcmigue
les entreprises tentent d'améliorer les comportements des salariés, et pour
cela mettent en place des politicues d'amélioration des conditions de travail.
C'est ce type de démarche qui a justifié dés les années 1950 un certain nom-
bre de remise en cause des t3ches parcellaires (1). Les nombreuses études de
cas €laborées depuis cette période tendent & montrer que dans de nombreux cas,
le changement d'organisation du travail dans un sens moins taylorien, s'est
TévElé rentable. Ces pratiques ont &té accompagnées de tentatives de théorisa-
tion, soit de type psychosociclogiaue (HERZBERG, WALKER, Mc GREGOR; TURNER,
LAWRINCE, ...) soit de type "interactive" {approche socio~technique du
Tavistock Institute, et les différents modéles qui en ont découlés).

Dés lors, ce qui dans ce modéle permet de passer des conditions
de travail a 1'"efficacité économique, et inversement, ce qui fait qu'il existe
une régulation concommitante de ces deux sph@res ayant chacun des critéres

spécifiques, c'est le comportement des travailleurs.

Si  on observe par exemple le modéle proposé par Neal HERRICK,

les relations entre conditions de travail et efficacité de 1'entreprise sont

(1) Outrne Le célébre anticle de DAVIS L.E., Job Desdgn and Productivity, a
new approach Personnal, marns 1957, on peut trouver certalines dtudes de
cas, atnsd qu'une bIbLiographie pourn La période 1950-1970 dans TAVIS L.E.
et TAYLOR J.C. (Eds) Desdagn of Jobs, Pencudin, Hanmondsworth, 1972, 479 p.
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médiatisées & travers ce qu'il appelle des "activités contre-productives"

{Counter Productive Activities) (1) . Ces activités sont au nombre de 10

- absentéime

- accidents

- retard

- rotation du persomel

~ Journées perdues pour fait de gréve

- Réclamations (grievances)

- Détérioration des stocks (inventory shrinkage)
- Réparation des machines

- Qualité inférieure aux normes

- Production inférieure aux nommes.

Méme si chacun de ces indicateurs n'est pas forcément 1ié de
facon détemminée 3 un comportement, on voit bien en effet comment un dtat
jugé déficient des conditions de travail peut se répercuter 2 travers des
comportements de refus du travail sur ces indicateurs d'effets. Dés lors,
la chaine "logique' conditions de travail - efficacité de 1l'entreprise parait
Justifiée, et la mesure des effets sur 1'efficadité peut &tre faite & travers
le "concept d'estimation d'aceroissement potentiel de productivité du travail'
L'auteur précise bien d'ailleurs que son véritable objectif est d'améliorer
la qualité du travail et que le passage par 1' efficacité productive
n'est qu'un moyen pour rendre compatible la production de biens avec les
les objectifs de la société en matidre de qualité de la vie.

C'est 4 des critéres tré&s proches que s'attaquent Barry MACY

et Philip MIRVIS dans leur méthodologie (2).

{1} HERRICK N.Q. "The quality of Work and its cutcomes : Es Lamating Potentidl
Increases dn Labon Producfiuidy. Academy of Confemporaky Problems,
Columbus {Chic), 73 pages.

(2) MACY B. ot MIRVIS P. "A methodology for Assessement of quality o Wort
Lige and onganizationad Effectiveness in Behaviaral Economic Temms,
Ain Admindstnative Science. Quatenly, fuin 1976, Vol 77, pp.212-226,
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Celle-ci s'appuie sur un cadre conceptuel tr&s proche de la
"chaine logique" décrite par BEAUJOLIN et SUD, puisque selon les auteurs,
les comportements dessalariés lors de leur travail résultent de la satis-
faction aqu'ils obtiemnnent dans leur travail. Si de nombreux travaux psycho-
sociclogiques ont affirmé ce point de vue, les essais de m&thodologie pour
mesurer les effets sont plus rares. C'est pourquoi, MACY et MIRVIS sélec-
tiomnent 10 indicateurs, dont plusieurs sont identiques a ceux de N.IERRICK :

- Absentéisme

- Retard

- Rotation du persomnel

- Gréve et arrét de travail

- Accident et maladies liées au travall

- Réclamations

- Productivité du travail

- Qualité du produit

- Pamnes

- Mauvaise gestion des stock, des éguipements, et des

matiéres premiéres.

Cette méthodologie fondée sur 1'@&valuation &conomique pour
1'entreprise des effets des comportements des salariés peut alors &tre un
des moyens pour &évaluer le colit des mauvaises conditions de travail et les

avantages qui découlent pour 1'entreprise d'une amélioration de celles-ci

Plusieurs autres méthodologies assez proches ont £té mises au
point. Généralement, les auteurs insistent sur la nécessité d'ajuster les
méthodologies 4 chaque cas particulier, car chaque critére pris en compte
influence le fonctionnement économique des entreprises de fagon spécifigue
d chacune de celle-ci. Plusieurs recenssions des cas de changement
d'organisation du travail ayant conduit & une amélioration de la producti-
vité en méme temps qu'd une amélioration des conditions de travail sont
désormais disponibles (1)

(1) En panticulien : HEW Task Force Report : Work 4n Amerdica, MIT Press

{Cambridge) 1973, 262 p. GLASSER E.P. Productivify gains through Uonk Life
Tmprovement, Harcournt Brace Jovanovdich [New Yonk] 1976, 347 pages.
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En PFrance, un effort de coordination des différentes recherches
a &té mis en oeuvre par 1'Agence Nationale pour 1'Amglioration des Condi~-
tions de Travail (A.N.A.C.T.) (1).Le guide d'&valuation qui en résulte est
un effort heaucoup plus global que la seule prise en compte du colit des
comportements des salariés, puisque la démarche générale prise en compte
associe les structures techniques, commerciales et organisatiomnelles aux
comportements des salariés dans la prise en compte d'indicateurs ''d'écart
et de régulation’ (&cart sur le rendement de 1'équipement, de la produc-
tivité de la main d'oeuvre, des aldas de main d'oeuvre, des colts de
qualités). L'analyse intégre aussi une dimension:souvent oubliée dans les
analyses cofits avantages plus exclusivement lides aux comportements, la
prise en compte du long terme, en s'intéressant a 1'évolution d&mographique
de 1a main d'oeuvre, 3 la ridigité ou i la souplesse du systéme productif
au devenir des qualifications des salariés. Cependant les raisons essen-
tielles qui d'aprés cette méthode permettent d'aboutir a ce que les
mauvaises conditions de travail soient coliteuses, sont les "alas dans
le comportement du personnel'. C'est pourquoi la méthode propose d'iden-
tifier puis de quantifier financirement les colts ''cachés'' découlant des
réactions des salarids 3 leurs mauvaises conditions de travail (2). Les
indicateurs retenus ici sont @
1'absentéisme ;
la rotation du personnel

I

les accidents du travail
un indicateur sur les conflits et gréves &€tait prévu,

mais il n'a finalement pas été &laborée.

(1) Qutre Lo gudde d'Buvafuation, op.cit, £L'ANACT a présent? sa problematique
d’ensemble dans une Pettne d'information : ANACT, L'@valuation €conc-
mique des coits des conditions de travail, Lettre d’infommation N°22,
ANACT (Montrouge) aeptembre 1978, 4 pages.

(2) Lla wéthodofogie génirale de L'ANACT découle de plusiewrs apports,notdm-

ment Le nappont de F.BEAUJOLIN et G.SUD. L'essentiel de La problEmatique
est cependant issue des travaux d'Hemwd SAVALL, nofamment:

SAVALL (H.) Emuichin Le travail humain, L'8valuation Economique, Dunod,,
Panis, Ze Bdition, 1978, 279 pages, Confilent une ELbE{oghaphie géndrnale.

SAVALL (H.) Reconstruine £'entreprise (Analyse socio-Economique des
conditions de travaif), Dunod {Pands) 1979, 275 pages, B{bL{ographie.
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Ces indicateurs de comportement sont donc trés proches de
ceux proposés par les auteurs américains cités plus haut, méme si 1'inter-
prétation de ces cofits est proposée & travers une analyse d'interactions
entre les créations de colit et les régulations rendues possibles 4 travers

la gestion de la main d'oeuvre adoptée par 1'entreprise.

Ainsi dans la pratique toutes les méthodologies d'évaluation
économique du colit des conditions de travail attribuent une: place importante
aux comportements des travailleurs en r€action aux conditions dans lesquelles
ils travaillent. La ''chaine logigue'" citée plus haut semble &tre une hypo-
thése forte qui se retrouve dans toutes les tentatives pour lier &conomie

et conditions de travail au niveau de 1'entreprise.

La piste de recherche ainsi proposée est donc de voir pour
un contexte domné, auels sont les moyens gui permettent A travers wune
amélioration des conditions de travail, de retrouver des comportements
faverables des travailleurs. Ce type de démarche peut &tre guestionnée &
deux niveaux. D'une part, dans quels cas, ce type de calcul &conomiaue
permet-il une véritable amélioration des conditions de travail ? D'autre
part, quelles limitations rencontre une telle démarche ? Pour cela, il
faut se poser le probléme plus économique de la capacité des comportements

des travailleurs & induire des colits pour les entreprises.

e e T o e o o a2 . ok o 2o o o W et o o on o s e 2 o ot ot e vm e Yo s

Dans la chaine logigue qui lie amélioration des
conditions de travail et rentabilité &conomigue, il v a un maillon central
qui permet de rendre compatible les critéres développés en matieére de
conditions de travail et ceux développés & propos de 1'efJicacité de 1'en-
treprise. Il s'agit des comportements des travailleurs {1} .Ceux-ci ont donc
un double statut, d'une part la capacité de révéler des crit@res de choix

sur les conditiens de travail, d'autre part la capacité de jouer sur les

(1} Voin notamment TCHOBANIAN (R.) Quelques dimensions Beonomiques d
probfeme - des conditions de thavadl, in Connextons, EVT (Panis), 1979,

n°28, pp.77-94.
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colits ressentis par les entreprises. C'est-a-dire que les comportements

des travailleurs en réaction i leurs conditions de travail ont un double

statut psychosociologique et économique.

Sur les aspects psychosociologiques, c'est-a-dire 1'existence
de comportements de refus 3 1'égard des conditions de travail pénibles ou
"rebutantes', on sait que‘les interprétations sont assez nuancées. Si de
nombreux psychosociologues ont mis en &vidence le caractdre aliénant de
certaines tdches industrielles ou des services, il n'en demeure pas moins
gue les liens entre conditions de travail et comportements des travailleurs
sont difficiles & prédire. Le débat sur la satisfaction au travail illustre
bien ce phénoméne, puisque malgré toutes les théories sur la satisfaction
(au'elle soit ou non sur le méme continuum que 1'insatisfaction), c'est
sertout dans un contexte dynamique qu'il faut 1'examiner. L'insatisfaction
est une &€tape dans un processus qui conduit en dernier ressort 4 la satis-
faction, sans que pour autant les conditions de travail soient pour leur
part réellement améliorées (1). D&s lors, prendre les comportements des
travailleurs pour indicateur méme indirect des conditions concrétes de
travail ne vaut, en ligne générale, que pour un processus dynamique. Cela
ne remplace pas une réflexion sur les problémes qui demeurent lorsque ies
comportements se sont ajustés aux conditions de travail existantes(2).

Or, ces problémes ne sont pas uniauement "sociaux', ils interférent aussi
avec le fonctiommement &conomique de 1'entreprise et du systéme productif

dans son ensemble.

{1} - SEASHORE S. Defining and Measuring the quality of working Life, 4in
DAVIS L. ot CHERNS A,, Eds The Quality of Working Life, Free Press
(New York), 1975, pp.105-11%,

- THURMAN J. "Satds faction au travail, un point de vue infernational”,
An Revue Tnterpationale du Travail, Gendve, 1979, VolL.216, pp.249-269.

(2} ROUSTANG G. "Enquéte sur fa satisfaction au travail, cu analyse directe
des conditions de trhavall 7"in Revue Internationale du Trhavail (Genzve)
Vol 115, N°3, mal juin 1977,
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Sur les aspects &€conomigues, 1'intérét porté aux comportements
des travailleurs pose d'autres problémes. I1 faut en effet que ces compor-
tements de réaction aux conditions de travail offertes par 1'entreprise,
se traduisent pour cette derniére, par un surcodt d'utilisation de la
main d'oeuvre. Ce dernier peut prendre plusieurs formes : sur-salaire
direct (soit au niveau des normes conventionnelles, soit dans le salaire
réel négocié & 1'embauche soit dans les glissements de dénomination ou
de fonction), colits de la main d'oeuvre indirects (colit de remplacement
pour le tumover, l'absentéisme, colt de réparation et de contréle), colit
d'ajustement aux aléas, ... Cependant tous ces colits peuvent au moins sur
le plan de la logique de raisonnement, &tre assimilés a un désajustement
de 1'offre et de la demande de travail sur un marché décentralisé. Comme
tout bien dont 1'offre est restreinte pour une raison ou une autre {ici
les mauvaises conditions de travail rencontrées dans 1'entreprise}, le
prix d'équilibre atteint est plus élevé gue ce qu'il pourrait etre. Ce
type de raisomement implique un surcofit salarial de 1a main d'ceuvre
(directement ou indirectement}, et 1'amélioration des conditions de travail

.

est donc un moyen d'arriver 3 un prix d'éguilibre plus bas (1).

Un moyen de tester la capacité du marché i répondre effective-
ment aux comportements réactifs des travailleurs est de rechercher le
surcolit salarial direct qui en découle. Cette approche dite des différences
compensatrices de salaire n'est pas récente puisque déja Adam SMITH en
avait proposé une illustration & travers la notion d'avantages nets (c'est

d dire temant compte notamment des différences de conditions de travail)(2).

(1) Sur La Logdque Zconomique d' ajuéiement sun Lo manché di travadl,
TCHOBANIAN (R.), Anafyse Economigue et conditions de Travatl, in Revue
Economique Poﬂ&i&que %”ath) 1975, N°5, pp.721-749,

(2) A.SMITH, La nichesse des nations, (ExtnaiiA), Datloz.
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Plus récemment, un certain nombre de travaux américains ont essayé de
reprendre cette tentative, notamment pour voir si le niveau de risque
d'accidents du travail est corrélé positivement au niveau des salaires
réels (toutes autres choses égales par ailleurs). Un essal de présentation
synthétique de ces différentes études a &té réalisé récement par

Robert S.SMITH (1). I1 ressort de ces &tudes, que tendanciellement, pour
les cas étudiés, et aux U.S.A., il existe bien une telle corrélation.
L'existence d'un haut niveau de risque dans le travail se traduirait domnc
par une demande de salaires plus élevés que ce qui aurait été le cas avec

de meilleurs conditions de travail (2).

Ce surcodt salarial pour 1'entreprise, des mauvalses conditions
de travail, découle donc des comportements des travailleurs et ceci par
deux types de causes, les comportements de refus proprement dits, et la
prise en compte par les travailleurs des pertes de gains futurs pour Inva-
lidité. Le travailleur se comporte sur le marché du travail comme comptable
de son propre "capital humain''(c'est-a-dire de sa capacité future a acouérir
des revenus) et comme "‘consommateur' d'une certaine qualité de la vie de
travail. Tout le probléme est de savoir si ces comportements des travail-
leurs se traduisent par des colits suffisamment importants pour que les
entreprises soient réellement incitées & apporter des actions correctrices.
Robert SMITH note dans sa recension aue le risque de mort dans le
travail est effectivement corrélé positivement au niveau des salaires.
Mais en méme temps, il doit cunstater que ce surcot (ou a contrario la
renonciation salariale pour une ré&duction de 1/1000 du taux de décés au
travail) est trés inférieur aux colts d'une telle ré&duction dans les prin-
cipaux programmes de lutte contre les risques de 1'Administration pour la

Santé et la Sécurité du Travail américain (3). Le "colit de la vie humaine"

{1) SMITH R. Compensating wage dijferentiads and public policy : a heview
An Tndustrial and Labor Refation Review, Ithica, [(N.VY.), 1979,Vcl.52,
N°3, pp.339-357, Contlent en appendide une Liste des principaux fhavaux
emplriques BLudLies.

(2} Netamment dans : KING AlLan G. Occupational Choice, Risk Aversdion and
Wealth", Industrial and Labon Relations Reuview Ithica (N.V.),{fuillfet
1974, pp.586-596,

(3) SMITH (R.S.), op.cit.
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révéle par le fonctionnement du marché du travail serait ainsi trés
inférieur au colt de référence adoptée dans les programmes publics de
sécurité et sant€ au travail. Nous rejoignons ainsi une des remaraues
faites plus haut quant & la capacité réduite du fonctiomnement décentra-
1lis& du marché & induire une politique de sécurité (et on sait que cela

n'est pas le cas uniquement pour la sécurité dans le travail).

Quant & la qualité de la vie de travail (la satisfaction
ou l'insatisfaction d'exécution du travail), il est encore plus difficile
de voir si les mauvaises conditions de travail se traduisent réellement
en colit pour les entreprises, car les attentes des travailleurs ne sont
pas forcément reli€es & un &tat objectivement mauvais des conditions de
travail. I1 existe cependant au moins une tentative depuis Adam SMITH de
voir si les conditions de travail insatisfaisantes corduisent 3 des compen-
sations salariales sur le marché, c'est 1'€tude de Robert E.B,LUCAS reliant
un recensement des conditions de travail aux données sur les salaires (1).
A partir d'une classification des emplois extr@mement exhaustive, et
intégrant des critdres objectifs de conditions de travail, Robert LUCAS
montre que si les différences de salaires sont corrélés positivement aux
niveaux de formation, elles le sont aussi, certes d une bien moindre mesure
a4 deux caractéristiques désagréables des emplois, la répétivité des tiches

et 1'environnement physique du travail.

Ainsi ces différentes études américaines tendent & montrer
sur le plan des modéles &conomiques, que les mauvaises conditions de travail
se traduisent bien, toutes choses égales par ailleurs, par des niveaux
salariaux plus important, et par suite que le marché du travail est bien
1'un des moyens d'induire par les colits de main d'oeuvre, une politique
d'amélioration des conditions de travail. Ainsi les différents types de
calcul colit avantage fondés sur les comportements réactifs des salariés
présentés plus haut répondent bien i une certaine réalité économique.
Miis 11 faut noter Immédiatement que si les salariés sanctionnent finan-
ciérement leurs mauvaises conditions de travail, rien ne dit que cette
sanction soit trés ample. Si les pouvoirs publics se sont substituds au

marché pour les problémes de sécurité, c'est que le niveau de surcofit

{1} LUCAS Robent [.B. Hedonic Wage Fquations and Psychic Wages in the
Redunns Lo Schoolding An the Amendcan Economic Rev.iew, Nashville, 1977
septembre, pp. 549-558,
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salarial découlant du seul marché €tait insuffisant pour induire une
vraie politique de s€curité. Pourquoi les choses seraient-elles diffé-
rentes en maticére de condition de travail moins dangereuses ? Sur le
plan de la logique &conomique, il n'y a pas de différence de nature
entre un risque chimique ou physique d'une part, et une tdche emuyeuse,

ou aliénante d'autre part.

L'étude de F.BEAUJOLIN et G.SUD permet sur quelgues cas
etudiés de fagon monographique, d'amalyser les trois maillons de la
""chaine logique" propre aux approches centrées sur les comportements
réactifs : les conditions de travail dans leur dimension objective, les
comportements des salariés, les incidences économiques pour 1'entreprise
de ces comportements. Les comportements des travailleurs sont certes
des indicateurs des conditions de travail, mais pas de maniére univoque.
I1 existe une certaine régulation entre les conditions de travail affron-
tées et les "comportements réactifs', mals surtout la gestion de la produc-
tion par les entreprises, notamment la sélection du persommel, 1'affecta-
tion de celui-ci aux postes de travaillesdifférences 'd'itinéraires" entre
les travailleurs réduisent en partie 1l'ampleur de ces comportements réac-
tifs (1), Aussi les comportements réactifs ne sont que des indicateurs pour

une analyse plus approfondie des conséquences de mauvaises conditions
de travail. Mais mBme &1 ces comportements réactifs existent bien, ils
sont plus ou moins coliteux selon les cas. Une rotation rapide du personnel
voire un absentéisme &levé, sont parfois moins cofiteux gu'une organisation
du travail altermative quil permettrait de les supprimer. Se limiter i une
seule logique du colt des comportements réactifs ne peut suffire dans ces
cas. Et méne si le calcul &conomique pour une unité de production donnée
condamne les conditions de travail existantes, il est souvent possible

d I'entreprise de reporter les postes de travail les plus contestés

{1} Sin Les difgerences de conditions de travail et d'"itindraires” qui en
découle pour Les travailleuns conceants, @ méme niveaw formel de quali-
dlcation, voir nofamment : CHAVE D, DUBCIS P., DURAND C., LEMAITRE G.
Reéorganisation du travail et politiques de gestion de La main d'oeuvre,
Groupe de Svedologie du Travadl [C.N,R.S.T, T78 pages.
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sur des unités de production, ou sur des entreprises oli les comportements
réactifs ne jouent pas ou peu (travail intérimaire ou hors statut, sous

traitance, délocalisation vers des zones moins développées...).

La régulation des conditions de travail par les colits des comportements
réactifs n'est donc qu'un moyen parmi d'autres de contribuer a 1'am&lioration
des conditions de travail. Mais, méme du strict point de vue Eéconomique,
elle n'épuise pas toutes les possibilités de réaliser des améliorations des
conditions de travail "rentables', du point de vue de 1'entreprise ou de

la collectivité.

Si certains colits créés par les mauvaises conditions
de travail offertes par l'entreprise ne se révélent qu'au niveau de la
collectivité (mous le verrons plus loin), d'autres peuvent se répercuter
sur le fonctionnement de 1'entreprise, sans pour autant découler unique-
ment des comportements réactifs des salariés. C'est notamment le cas dans

les trois situations suivantes

- Sur une chaine de montage (automobile, &lectroménager..)
on réussit a minorer le temps de cycle d'un poste de travail donné, mais
cela se fait souvent au préjudice de 1'équilibrage général des postes. In
conséquence, des temps improductifs sont cone®dés d certains postes pour
aboutir d un équilibre général de la chaine de montage. Certaines organisa-
tions moins fragmenté&es de la production permettent par leur souplesse
dans la distribution du travail de récupérer ces temps d'équilibrage, et
sont donc plus productives. Une organisation de travail trop fragmentée
apparalt ainsi souvent d'un simple point de vue technique, ne pas &tre
la plus rationnelle possible. Ceci explique une large partie des gains
de productivité qui découlent des restructurations des téches. C'est aussi
en grande partie des considérations de rationalité technique de 1'organisa-
tion du travail qui sont & l'origine de modélesorganisationnels comme celuil
de la technologie de groupe. L'amélioration des conditions de travail qui

en découle est une conséquence plus qu'une cause du changement organisa-
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tiomnel (1). De mé&me les conditions physiques du travail sont en grande
partie détermines par les processus technique de production et donc

1'évolution des techniques est un facteur primordial de 1'évolution des

conditions de travail.

- La rigidité d'une organisation du travail trés fragmentée
est aussi un obstacle @ 1'efficacité économique de 1'entreprise lorsque
on se place du point de vue des besoins de souplesse dus & 1'évolution
technigue et €conomique. La tendance # un raccourcissement de la durée
de vie &conomique de certains produits et & 1'élargissement des gammes
de produits rend moins efficace une programmation poussée des tiches et
plus difficile 1'adaptation de celle-ci & chaque nouveau programme de
production (2). Ici encore, il s'agit d'un strict point de vue &conomigue

et méme de techniques d'organisation qui milite en faveur de tiches moins

taylorisées.

- Infin, les formes d'organisation du travail trés fragmentées
ou présentant des risques psycho-physiologiques &levés pour les salariés,
peuvent se traduire par une détérioration accélérée de 1'état de santé des
travallleurs et par voie de conséquence par 1'apparition de handicaps pro-
fessionnels (inaptitudes & tenir certains postes). Passer par ce type de
tdches réduit 1'éventail des possibilités professionnelles ultérieures.
Dans la mesure ou 1'entreprise souhaite pour des raisons &conomigues ou
soclales, conserver cette main d'oeuvre, ceci lui pose d'énormes problémes
de reclassement qui se traduisent par des cofits soit directs, soit sous
forme de perte d'efficacité. Ce type de rigidification des aptitudes du

(1) BURBIDGE (John L.) "Une Etude des effets des mithodes de production
en ghoupes sur B'humanisafion du Troava ", C.1.P.P.T. {Turdn), 1975,
126 pages plud arnexes.

{2) BUTERA {F.) "Envirnommentol factors in Job and Onganization Design :
the case of Olivettd, m DAVIS L, et CHERNS {A.), Eds, op.cit,pp.166,200.
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aux tdches que 1'on donne 3 la main d'oeuvre ne concerne d'ailleurs pas
uniquement les caractéristiques psycho-physiologiques. Le passage sur un
poste de travail est toujours une formation, une acquisition de qualifica-
tions, en méme temps qu'un risque de dépérissement des compétences non
utilis€es (1). Les industries offrant des emplois trés parcellaires tendent
4 scléroser les compétences non usit@es dans les tlches, s'interdisant par
la suite la possibilité de les utiliser efficacement dans une autre organi-
sation de la production. Ainsi se créent des raretés de qualification dans
1'entreprise. Aucun calcul ne permet en général de savoir s'il est plus
efficace de programmer de facon stricte les emplois ouvriers, dans une
optique taylorienne, ou s'il est plus rentable d'organiser les tiches de
facon plus qualifiée, permettant de s'adapter aux conditions nouvelles.

La comparaison entre la France et la R.F.A. montre que ces deux stratégies
peuvent &tre utilises dans des technologies identiques (2). Si la minimi-
sation du colit immé&diat du travail, découlant de principes tayloriens
semble favorable i une politique de téches peu qualifides, une analyse
intégrant des variables plus larges, et notamment le besoin d'adaptation,

semble au contraire favorable & une valorisation volontariste des ressources

humaines dans 1'entreprise.

Ces trois critiques d'un medéle taylorien d'organisation du travail
dans 1'entreprise, peuvent &tre fondées, sur le plan pratique, par des
méthodes de comptabilité des ressources humaines, mais il est clair cependant
que l'idée de calcul économique précis et opératoire devient contestable
de par son caract®re statique. Choisir entre un modéle taylorien et un
modéle de valorisation des ressources humaines est d'abord une affaire de
stratégie. Le nombre et 1'hétérogénéité des paramétres 3 prendre en compte

rend aléatoire un calcul figé.

{1} BLASSEL (H.), LAVILLE {A.), TEIGER (C.) : "Condifions de travail ef
analyse  Economique", in Critique de £'Economie Politique (Pands)
fanvden mans 1976, wp.11 @ 33.

{2} MAURICE (M.), SELLIER (F.), SILVESTRE (J.J.)"la producticn de Za
hithanehie dans £'entrnepndise, necherche d'un effet sociétal (Comparaison
France Allemagne), in Revue Frangadise de Soclologie, Pands, 1979, N°Z
page 331-365,
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Les modéles concrets d'amélioration des conditions de travail
qui découlent d'une plus grande valorisation desressources humaines de
1'entreprise, en référence 4 son enviromement technico-&conomique plus
fluctuant, peuvent tré&s bien &tre les m@mes oue ceux qui découlent d'une
seule hypothése de comportements réactifs des salariés : groupes semi-auto-
nomes, enrichissement des tlches, expression des travailleurs sur leurs
conditions de travail et participation & leurs transformations, ... Ce qui
est différent, c'est 1'hypothése de départ, la problématioue liant effica-
cité de 1'entreprise et conditiomnsde travail. Comme on 1'a vu plus haut,
les indicateurs de résultats économigues retenus par les modéles psycho-
socioclogiaues de comportements réactifs privilégient des param@tres
come 1'absentéisne ou le tur-over. Or, si aprés une inflexion passagére
on voit leur taux redevenir trés &levés, l'entreprise risque de considérer
que 1'effort d'amélioration des conditions de travail consenti n'a pas été
récompensé. Cette situation semble &tre celle rencontrée dans de nombreuses
entreprises ayant tenté des expériences, aprés un délai de 2 & 3 ans. Mais
si on prend en compte non plus les seuls comportements réactifs, mais une
analyse du nouvel état des ressources humaines de 1'entreprise, les résul-
tats peuvent @tre beaucoup plus favorables. Ceci est d'autant plus vrai
que la crise &conomique transforme les conséquences pour les entreprises
des comportements réactifs des salariés, en en réduisant parfois le coit
(pour le turn over par exemple). Se limiter & une problématique psychosocio-
logique des comportements réactifs risque de réduire 1'intérét que les

entreprises peuvent trouver i 1'amélioration des conditions de travail.

la prise en compte des conditions de travail, en terme d'effi-
cacité et de rentabilité pour 1l'entreprise, en méme temps que comme probléme
social, c'est-a-dire la possibilité que les politiques d'amé&lioration des
conditions de travail, découlent d'une initiative décentralisée, représente
un enjeu considérable dans les années i venir. De ce point de vue, pour que
les initiatives encourageantes prises par certaines entreprises depuis la
fin des amnées soixante puissent se généraliser, il semble nécessaire d'élar-
gir la problématique sur laguelie se fondent les interventions. La notion
méme d'amélioration des conditions de travail, en tant que projet d'un agent
&conomique donné, ne peut se limiter a4 la constatation d'une certaine

insatisfaction de salariés face aux conditions qu'ils rencontrent dans leur
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travail. A terme, 1'amé&lioration des comditions de travail représente,
pour llentreprise notamment un élément d'un nouveau mode de gestion de
la main d'oeuvre qui est en train de se mettre en oeuvre, souvent de
facon contradictoire. C'est en cela qu'une stratégie de valorisation
des ressources humaines est plus large qu'une réponse 3 une désaffection

(certes réelle) & 1'égard du travail d'exécution.

I1 est mportant de noter que cette "valorisation des
ressources humaines’ n'est pas un &vénement nouveau dans la gestion de
la main d’oeuvre. Le taylorisme a produit dans de nombreuses entreprises
des pratiques de gestion de la main d'ocuvre dites de "marché interne',
ot des profils de carriére permettaient une évolution professionnelle
ascendante d'une partie du personnel en place. Mais cette prise en comp-
te du moyen et long terme dans la gestion du persornel pouvait trés bien
coexister avec des tiches parcellaires, et méme en conforter 1'existan-
ce(1). Flle avait en outre pour conséquence de segmenter de fait le mar-
ché des emplois, en n'offrant aux nouveaux entrants sur ce marché que
des postes extrémement subalternes. La valorisation des ressources humai-
nes ainsi réalisée €tait donc totalement spécifigue aux besoins de 1'en-
treprise, et en cela source de rigidité future. Il s’agissait de créer
plus une fidélité a 1'entreprise, qu'ume accumulation de compétences
(Iesquelles peuvent Etre utilisées ailleurs). Les problémes de conditions
de travail rencontrées par les entreprises ont été en grande partie la
conséquence des imperfections de ce systéme. les travailleurs, notamment
les jeunes, qui se trouvaient dans les postes de travail les plus péni-
bles et rebutants, ont manifesté le refus d'une situation que méme une
hypothétique amélioration par ascension dans le "marché interne' de leur
entreprise, ne suffirait plus 3 calmer. la restructuration des téiches
et les autres améliorations des conditions de travail, comme réponse des
entreprises a ces comportements de refus constituent une premidre étape

dans la transformation du travail. Maissi on se situe dans cette seule

(7} PIORE {M.J.) "Job monctony, Bnplogment Secwrdity, and Upwand Mobility
in the Labor Market Stauctune”, in DAVIS (L.) et CHERNS (A.), Eds,
op.edil, po.350-359.
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problématique des comportements réactifs, 1'amélioration des corditions

de travail dans un contexte d'efficacité économique, est un peu percue

sous son seul aspect négatif (contestation du moddle taylorien d'organi-
sation du travail). Or il faut voir quelles sont les possibilités d'inté-
grer les pratiques d'amélicration des conditions de travail dans un nouveau
mode de gestion de la main d'oeuvre, qui tiemne compte des nouveaux con-
textes technique et économique. C'est cela que 1'on peut appeler la valorisa-
tion des ressources humaines. Si un tel modéle ne voit pasle jouril est i
craindre que la situation &conomique d'une part, et 1'évolution technologi-
que de 1'autre, conduisent & des transformations dans les modes de gestion
de la main d'oeuvre, qui soient des aggravations par rapport & ce qui exis-
tait durant la période 1950-70. C'est bien une telle aggravation qui semble
en cours dans les pays développés i économie de marché A travers, d'une

part la prolifération des formes d'emploi hors statut & faible protection
juridigue, et d'autre part l'extension des taiches informatisées dans les
services (1). Tout le probleme en la matidre estde montrer que du point

de vue de 1'efficacité €conomique de 1'entreprise, une politique de valo-
risation des ressources humaines est possible malgré la crise économique,
malgré les difficultés de 1l'emploi, et malgré 1'obsolescence rapide de
certaines qualifications des salariés dues aux progrés technologiques. Il
s'agit bien 13 d'une stratégie de 1'entreprise, d'un choix de mod&le dans un
univers incertain(2), Dans la mesure ofi dans la période actuelle contrai-
rement & la période antérieure dominée par une analyse de type tavlorienne,
les nouveaux modeles de gestion de la main d'oeuvre ne sont pas stabilisés,
1'amélioration des conditions de travail est une chance pour que les modCles dc
gestion de main d'oeuvre qui s'imposeront dans 1'avenir, répondent i cette
exigence de valorisation de la main d'oeuvre. A ce niveau, 1'amélioration
des conditions de travail n'est qu'un €lément d'un ensemble de considéra-

tions tenant compte de 1'emploi, des qualifications...

(1) C.F.D.T., Les digats du prognés, Le Sewif (Paris).

{2) SAVALL (H.), MARTINET (A.] "Stratigie socio-Economique de £'entreprise”
in Revue Francadise de Gestdon, mal fjuin 1979, pp.48-58.
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Mais cette valorisation de la main d'oeuvre peut-elle découler
de la seule volonté des entreprises, ou est-elle le fruit de politiques
plus larges ? Pour se limiter au probléme des conditions de travail, on voit
facilement que les 'cofits" qu'entrainent de mauvaises conditions de travail
ne sont pas ressentis au seul niveau de l'entreprise qui les crée, mais aussi

au plan collectif.

IIT - LE COUT DES CONDITIONS DE TRAVAIL AU NIVEAU COLLECTIFE

L'analyse des résultats économiques de 1'entreprise n'épuise
pas tous les colits qui peuvent découler des mauvaises conditions de travail.
Le travailleur lui-m@me est celui qui supporte la majeure partie de ces
codts, mais il peut en répercuter une partie sur l'entreprise (par ses com-
portements et par le niveau de salaire qu'il revendique), et la puissance
publique, ou les comnventicons collectives permettent qu'une partie de ces
colits, qui ne sont pas répercutés directement (c'est-d-dire par le marché)

sur 1'entreprise, le soit, d travers la 1l8gislation, ou les comventions

collectives.

I1 est donc difficile de connmaitre le colt €conomique pour
le salarié des mauvaises conditions de travail, car il faut dissocier
la pénibilité (ou le risque) psycho-physiologique ressenti,des conséquences
économiques, qui, elles, peuvent &tre répercutées sur un autre agent &cono-

nique (1'entreprise, la puissance publique, 1'ensemble du systéme productif..

Pour prendre un exemple, un risque d'accident du travail, se
traduit pour un salarié& dommé&, par un risque de douleur ou de traumatisme
et par un risque d'invalidité temporaire ou permenente. Ces effets physio-
logiques sont supportés en totalité par les travailleurs, mais ils créent
par ailleurs des colts pour les différents types d'agents Economiques :

- perte de compétence et de capacité, donc perte de

revenu pour le salarié ;
- perte de force de travail utilisable pour 1'entreprise,

pour le systéme productif ;
- surcodit salarial entraing par le haut niveau de risque,

sur le marché du travail, comme par les conventions collectives, ou la 1é-

gislation d'indemisation.
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La répartition entre les différents agents des colits entrainés
par l'accident du travail peut donc prendre plusieurs formes, pour un niveau
de risque domné, selon le type d'industrie ou de niveau de développement,
1'état des relations de travail et des conventions collectives, la législa-
tion sociale, 1'état des ressources en main d'oeuvre, le niveau socio-cultu-
rel de la main d'oeuvre, la connaissance scientifique sur le risque donmé. ..
Cette répartition n'est pas du seul niveau de 1'équité sociale, car selon
la forme qu'elle prendra, les agents €conomiques qui disposent des moyens
pour mettre en place des actions correctrices (ici des politiques de sécu-

rité€), seront plus oumoins incités & le faire.

Alinsi, dans le modéle d'équilibre par le marché qui soustend
mplicitement 1'idée de bilan colit-avantage d'entreprise pour 1'amélioration
des conditions de travail et de sécurité dans le travail, les travailleurs
arrivent 4 répercuter des colits suffisants auprés de leur interlocuteur
direct qu'est l'entreprise, ce qui incite celle-ci & accomplir les actions
correctrices nécessaires a4 1'état des attentes des salariés. Ceux-ci
'vendent" ainsi leur acceptation de mauvaises conditions de travail.

La mise en place progressive d'une législation répressive et
d'une procédure d'indemnisation des accidentés, dans les pays développés,
montre que ce modéle d'€quilibre par le marché a ses 1imites. L'indemnisa -~
tion de 1'accidenté montre bien qu'une large partie des cofits économiques
découlant de 1l'accident ne peut 8tre répercuté. sans action tutélaire de
1'Etat sur 1'entreprise. L'accidenté supporte alors une perte de revenu,
une détérioration du "capital humain" qu'il peut utiliser sur le marché du
travail. L'action de 1'Etat & travers 1'indemnisation consiste & ré&luire
ce colit supporté par le salarié et que le marché ne révéle pas. Quant 3 la
politique répressive, elle vise # accroitre la pressicn pour une action
correctrice de 1'entreprise, que les seuls argunents directement €conomiques,
ycmmrmIPhﬁamimtbnd%ﬁ&@IMMjc(m:&mcsmlfmmmamntmmsfmme

s

de cotisations des entreprises) n'arrive souvent pas a mettre en oeuvre.
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Un agent économique collectif, ici 1'Etat, mais parfois la
traduction contractuelle d'un rapport de force entre organisation d'em-
ployeurs et de travailleurs, peut donc mettre en &évidence des colits &cono-
miques dfis aux mauvaises conditions de travail qui ne 1'auraient pas &té
par le seul jeu du march&. Il se substitue alors au marché pour retourner
ces colts au niveau de 1l'entreprise (en terme &conomique on parle alors

d'internalisation de cofits externes).

Certes, les accidents du travail constituent un cas limite,
de par la gravité de leurs conséguences physiologiques et &conomiques
pour les travailleurs. Et méme avec 1'intervention de 1'Etat, les dommages
économiques qﬁi restent 4 la charge des travailleurs sont &normes. Mais,
dans les faits, d'autres mauvaises conditions de travail sont traitées
au moins partiellement de la méme maniére. I1 s'agit des maladies profes-
sionnelles reconnues, des limitations contractuelles ou législatives au
travail de nuit, aux horaires excessivement longs,différentes dispositions
spécifiques aux branches d'activités. En France, une liste de travaux néces-
sitant une surveillance médicale spéciale a accru en 1977, au moins théori-
quement, les conditions de travail pénibles faisant 1'chjet de protection
spéciale, en intégrant notamment les postes de travail exposés & plus de

85 dBA.

I1 est donc important dans la mise en place d'une politique
d'amélioration des conditions de travail, que soient pris en compte en
plus des cofits directement ressentis par les entreprises, des cofits &cono-
miques collectifs, de diverses origines. Cet €largissement de la notion de
colit & la prise en compte des critéres des agents &conomiques collectifs
est nécessaire si on veut &éviter d'avoir une prise en compte des seuls
colits immédiats ressentis par les entreprises. C'est ainsi que 1'ANACT
souhaite €largir son examen du cofit des conditions de travail, aux "cofits

cachés" au niveau de la collectivité (1).

(7} ANACT, ANACT : Point 79 in Lettre d'information, ANACT (Montrouge),
feunien 1979, N°27, page 7.
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Le probléme dans la mise en évidence des coflits collectifs,
c'est la définition méme de ces colits. Le cas est particuliérement flagrant
pour les contraintes contractuelles puisqu ' elles sont un compromis entre
d'une part les colits effectivement ressentis par les parties au contrat,
ces colits €tant parfols & sommes nulles, mais d'autres étant 3 somme non
nulle (une amélioration peut &tre atteinte simultanément par les deux
parties), et d'autre part, un certain état des rapports de force et des
stratégies sociales développées 3 cet égard. C'est pourquoi, il est diffi-
cile d ce niveau d'envisager une démarche économique, méme si les arguments
économiques sont importants d l'intérieur de la négociation collective.Mais
méme lorsqu'on se situe au niveau de la puissance publique, la notion de
colit collectif des conditions de travail n'est pas aisée & définir. In quoi
les mauvaises conditions de travail colitent-elles 3 la collectivité et & sa
puissance publique ?I1 y a au moins trois niveaux d'analyse lesquels ne
sont pas indépendants, car en matiére de cofits, la suppression d'un cofit
pour un agent donné est souvent le transfert de ce colit sur un autre agent,
celui-ci €tant considéré comme plus a4 méme d'accomplir une action correctrice

L'Etat peut identifier des colits (et donc des avantages 3 changer la situa-

tion}

- au niveau des agents &conomiques individuels, parti-

culiérement les travailleurs, sans que ceux-ci puissent jouer sur ces cofits;

- au niveau du fonctionnement de 1'économie en général,
sans que l'action décentralisée des entreprises suffise i améliorer la
situation ;

- au niveau du fonctionnement des institutions publiques
ou para-publiques (sécurité sociale, indemnisation du chfmage...) dont il

assure la tutelle.

Le calcul &économique de 1'Etat en matiére de conditions de
travail est donc plus complexe que celui des entreprises puisqu'il peut
se fonder sur des critéres contradictoires. Ainsi privilégier la considéra-
tion d'efficacité du systéme nroductif (politique et planification &cono-
mique), peut amener 3 négliger les effets négatifs des conditions de travail
sur les travailleurs, lorsqu'ils ne remettent pas en cause 1'efficacité
économique. De méme certaines politiques &conomiques peuvent créer des
difficultés au niveau de l'emploi ou de la santé, qui se traduisent par des

tensions financiéres dans les régimes d'indemmisation. C'est pourquoi le
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raisonnement économique ne peut &tre au niveau de l'action des pouveirs
publics qu'un instrument au service d'une politique, en permettant d'une
part de révéler des problémes coliteux 1i€s aux mauvaises conditions de

travail et d'autre part, de faciliter les modes d'interventions.

Pour cela, il faut d'une part mieux connaitre les modalités
pour lesquelles les conditions de travail existantes créent des problé&mes
de cofit au plan collectif, et ensuite quels types d'indicateurs de ces

colits pourraient étre retenus

Les mécanismes décrits plus haut & propos de 1'entreprise (dé

Saffection du travail d'exécution, rigidité dans 1'utilisation de la main
d'oeuvre, formation de handicaps professiomnels,...) se retrouvent au plan
collectif, mais pas toujours avec la méme importance. Tout d'abord, il faut
noter que les analyses colits-avantages ou les réflexions plus stratégiques
au niveau de 1'entreprise sont beaucoup plus nombreuses et instrumentalisées
qu'au niveau collectif, sinon peut &tre pour le probléme des accidents du
travail sur lequel des estimations comptables sont plus aisées a effectuer.
Les limites comptables n'expliquent pas tout, et il y a probablement une
certaine réticence i considérer ces problémes sous 1'angle &conomique, la
politique de 1'Etat en matiére de conditions de travail étant considérée

comme du domaine du volontarisme social.

Pourtant, au niveau collectif aussi, 11 importe de connaitre
les ressources et les emplois quil en sont faits, et 1l'am&lioration des
conditions de travail n'est pas indifférente aux objectifs de 1'Etat, par-
ticuli¢rement en cette période de crise, comme réduire les tensions sur les
régimes de sécurité sociale, améliorer les mouvements sur le marché du tra-
vail et 1'é€tat des ressources en main d'oeuvre. ('est notamment une telle
réflexion qui avait amené les planificateurs francgais d considérer dans la
préparation du Vile Plan que plein emploi et meilleur emploi sont 1iés.
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Ces différentes réflexions tendent 3 mettre en évidence
plusieurs problémes qui, dans les derniéres années, ont amené des colits
collectifs 1iés aux conditions de travail. 11 s'agit des dysfonctionnements
qui apparaissent dans les relations entre les conditions de travail exis-
tantes d'une part et 1'offre de travail et 1'€tat de sant€ des travailleurs

d'autre part.

Sur le premier point, qui est celui qui est le plus
souvent pris en compte dans les calculs des entreprises, il est facile
de constater qu'alers que le niveau d'éducation et d'aspiration culturelle
de la main d'ceuvre s'accroissait, les emplois d'ex&cution connaissaient

dans de nombreux cas une détérioration.

Sur le second point, celui des rapports entre conditions
de travail et santé, il est désormais acquis que si certains risques encou-
Tus au travail ont vu leur importance réduite, d'autres sont apparus comme
les risques chimiques nouveaux, ou les atteintes subies a 1'occasion de

tiches parcellaires et répétitives.

Or, on connait mal ces effets au plan macroscopique, et
cela d'autant pius qu'on ne posséde que des informatiors fragmentées sur
1'état des conditions de travail. I1 y a donc un préalable & l'analyse des
cofits découlant des mauvaises conditions de travail, c'est d'avoir d'une part
une meilleure connaissance statistique des conditions de travail subies par
la main d'oeuvre, et d'autre part, les conséquences que ces conditions de
travail entraineront sur les comportements, sur les capacités professionnel-

les et sur la santé des travailleurs.

Une estimation du colit collectif des mauvaises conditions
de travail ne peut venir qu'aprds cette double étude, statistique et épidé-
miologique. D'ailleurs cette &tude suffirait sans doute en elle méme,
sans chiffrage des conséquences financiéres, pour inciter les pouvoirs

publics 4 accroitre leurs initiatives dans ce domaine.
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Sur le plan des mauvaises conditions de travail (c'est
a4 dire des contraintes de travail) et de leur répartition statistigue,
certaines enquétes commencent & 8tre rdalisée. Christian DUFOUR cite ainsi
des données concernant le nombre et la répartition sectorielle des travail-
leurs affecté&s a des téches pénibles et rebutantes concernant la Sudde (1)
Ces données montrent a4 la fols la persistance de mauvaises conditions de tra-
vail pour de nombreux travailleurs, et la grande dispersion de ces risques
et nuisances, tant entre secteurs, qu'entre catégories professionnelles.
Les mémes phénoménes ont pu &tre mis en évidence pour les U.S.A. grice
aux données extraites du Répertoire des appelations d'emploi (Dictionnary
of Occupational Titles).Ainsi Robert LUCAS a montré que les conditions de
travail rencontrées en moyenne par quatre sous-groupes de la population
salariés (hommes blancs, hommes noirs, femmes noires, femmes blanches) sont
trés diversifides (2). Ces inégalités sont confortées par le niveau de
formation acquis. Une autre exploitation des mémes données analyse la
répartition des emplois, entre ceux offrant une certaine variété (“discre-
tion'") et les autres et conclut que 40 % des emplois environ aux U.S.A.

n'ont pas un niveau de variétés des tdches suffisant (3).

Si on analyse plusieurs sous~cnsembles de la population
employée, on constate que les hommes sont sensiblement mieux lotis que les
femmes, la situation s'€tant méme améliorée pour les hommes blancs entre
1950 et 1970, alors qu'elle a stagné pour les femmes blanches. Les travail-
leurs noirs des deux sexes, et particulidrement les femmes, connaissent des

(1) DUFOUR Christian "Les Zravaux pénibles et nebutants dans Les pays
industrialists”, in Revue Internationale du Trhavall (Gendve), 197§,
Vok.117, N°4, pp.439-455.

(2) LUCAS Robent E. The distribution of Job Characteristics in The Review
04 Economic and Statistics, Vol. L.V.1., Novembre 1974, n°4, pp.530-540.

(3) BROWN Jufius "How many workens enjoy discretion on the fob 7 in Industriak
Relations |Benkeley), Vol.14, N°2, 1975, pp.196-202. —
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emplois sans variété des tadches. La premiére enquéte d'envergure sur les condi-
tions de travail réalisé€e en France, confirme certaines des informations déia
connues, et permet d'en obtenir de nouvelles (1). La grande disparité des
situations de travailleurs & 1'égard des horaires de travail (forme d'horaires,
travail le week-end, la nuit...) semble en ligne générale affecter plutdt les
hommes. Cela est une conséguence entre autres choses, de la législation. Mais
par contre les travaux répé€titifs sont en moyenne heaucoup plus fréquents chez
les femmes et cela méme si on annule 1'influence des qualifications, laquelle es
déjd trés importante. Une 0.S. sur quatre déclare travailler d la chaine, contr
un sur treize pour les hommes, et prés d'une ouvriére qualifiée sur deux déclare
répéter toujours une méme série de gestes ou d'opérations, soit une proportion

supérieure d celle des 0.S. hommes.

Toutes ces enguétes statistiaues confirment ce que les
études plus monographiques permettaient de penser, Les conditions de travail,
particuliérement des ouvriers et ouvriéres, continuent 3 8&tre souvent pénibles
et si les femmes sont en général sur des postes de travail, ne demandznt pas un
effort physique trop développé ,elles subissent un rythme de travail et une
répétitivité & 1'intérieur de ces rythmes qui sont toutaussi fatigants. Les
contraintes de travail pathogénes ne sont donc pas en régression sous 1'influen-
ce du progrés technique, contrairement i une opinion qui est parfeois développée,
mals elles changent simplement de formes avec les tdches de production en masse,
qui affectent surtout les capacités sensori-motrices, et depuis peu avec les
téches d'entrée et de contrdle de données dans le tertiaire, particuliérement
le tertiaire informatisé. Par ailleurs des dangers spécifiques aux technologies
modernes (risques chimiques, haut niveau du bruit ambiant, risques d'altération

de 1'acuité visuelle...) correspondent & de nouveaux risques.

{T) MOLINTE Anne Frangoise et VOLKOFF Senge, "Les conditions de thavail des
ouviLiens... et des ouvnleres’, in Economie et Statistique (Panis),n’11§,

fanvien 1980, pp.25-39.

Mindsterne du Trhavadll, Enquéte sun Les conditions de travail en cctore 1978,
Premiens nZsubtats, Ln Suppliment au bulletin mensuel des Statisitiques du
Thavail (Pards), N°F1, T979.
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L'influence de ces altérations de la santé des travail-
leurs, ainsi que des comportements réactifs qu'elles peuvent entrainer,

se fait probablement sentir sur tous les plans du fonctionnement €conomique
Mais pour que cette intuition conduise 3 des actions correctrices ou de
prévention, i1 faudrait nouvoir mieux cadrer 1'ampleur du phénoméne. Avant
méme un chiffrage du dysfonctionnement qui en découle , il faut qu'on
conmaisse mieux les astreintes que ces contraintes de travail provoquent
chez les travailleurs. Ce repérage des "traces' de la vie de travail sur
les travailleurs, tant sur le plan physiologique que psychosociclogique
est encore moins étudié actuellement. I1 mangue un ensemble d'études épi-
démiologiques qui permettrait de comnaitre ces ''traces” et donc les
transformations dans les risques au travail. Une analyse récente concer-
nant la France et utilisant, entre autres sources, 1l'enquéte sur les
conditions de travail, montre que malgré 1'absence de nombreuses données,
il existe des indices du fait que le travail exerce une influence impor-
tante sur la santé des travailleurs (1). Les travaux réalisés sur le vieil-
lissement en situation de travail constituent un des &léments de cette
gpidémiologie {2). Ils montrent que les tiches caractérisant les indus-
tries de production de masse, notamment de consommation, présentent des
contraintes de travail qui, sursollicitent certaines aptitudes des tra-
vailleurs, essentiellement de type sensori-motrices, et ne sollicitent
praticguement pas les aptitudes plus "intellectuelles'. Les premiéres
soumises @ une forte charge mentale 'vieillissent' prématurément alors que

les secondesnon  sollicitées, se rigidifient.

Si ces constatations recouvrent une certaine ampleur et
les données statistiaues disponibles semblent le confirmer, la gestion de
main d'oeuvre, tant sur le plan micro que macro-&conomique doit en subir
des conséaguences. Ainsi les travaux sur le vieillissement du a 1'expansion
des tiches parcellaires peuvent €tre rapprochés de certains dysfonction-

nements constatés sur le marché du travail (3).

(1) PROVENT (Denise) "Incddences des conditions de travaill sur La sante"
An Thavall et emplod (Pandis), Judillet 1980, N°5, pp.5-27. Voin en
annexe des phopositions d'enquétes EpldimicLoaiques (Ce numiro de La
revue est consachl au theéme conditions de trhavall ef santi).

(2) LAVILLE {A.), TEIGER {C.), BLASSEL (M.} "Age des travailleuwrs, Condi-
tions de travall ek emplod, Bilan d'une problémaitique de rechercne”,
C.NAM., Pandis, T1977.

{3) BLASSEL (M.}, LAVILLE (A.), TEIGER {C.), op.cit.
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Une plus grande mobhilité "circulaire' des travailleurs
soumis 4 ces tiches, mentrent que ceux-ci ont plus de difficultés a se
stabiliser, ou d entrer dans des filiéres de mobilité qui valorisent leurs
capacités. I1 n'est donc pas €tonnant que ces travailleurs aboutissent
plus souvent que d'autres et de fagon plus durable sur le chdmage. Des
enquétes sur les populations en ch@mage montrent les traumatismes qui
découlent de cette situation de non emploi. Mais elles montrent aussi par-
fois des traces des handicaps acquis dans 1'emploi précédent. Taches péni-
bles ou répétitives et chbmage, sont ainsi souvent deux moments d'un

processus de dégradation des aptitudes de la population active.

Ces dégradations que certains économistes analysent comme
la cons€quence d'un processus de "modelage'', produisent des dysfonctionne-

ments coliteux pour les différents agents &conomiques, et notamment 1'Etat{l

2°/ Ouelques exemples de colits collectifs dus aux mauvaise:

L'analyse du cofit collectif entrainé par les mauvaises
conditions de travail souffre des lacunes dans les deux domaines préalabies
nrésentés plus haut, la connaissance statistique des situations de travail
et la caractérisation épidémiologique des conséquences sur 1'état de la
main d'oeuvre (2). Il n'est donc pas &tonnant que le colt collectif leplus
analysé soit celui d aux accidents du travail. On connait en effet assez
bien la fréquence des accidents de travail, et on posséde une estimation

de leurs effets 4 travers les taux d'invalidit® gui sont accordés aux

accidentés,

Enfin, on peut avoir une idée du colit direct de ces
accidents # travers les rentes d'invalidité et les remboursements d'arréts
de travail quil sont versés. Encore faut-il constater qu'on posséde ainsi
une indication du colt financier collectif dls aux accidents dans la mesure
ol les effets sur 1'efficacité du systéme de production et sur les ressour-

ces macro-économique en main d'oeuvre ne sont pas analysées.

(1) BLASSEL {H.), GERME (J.F.) MICHON (F.) Quelques questions posbes pat
L'analyse des cond{tions de Fravall, Paris, 1978, 47 pages

(7) CROS Jean-CLaude,"Le coit collectif des mauua&éeﬁ conditions de travall"
An Travaill et empEOL (Panis), Ju&ﬂﬂe{ 1980, n°5, pp.63-64.
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On peut proposer trois domaines oGt une analyse des consé-
quences des conditions de travail devrait probablement révéler un cofit

collectif conséquent.

a) Travaill, santé et dysfonctionnement des

systémes collectifs d'indemnisation de la

maladie

Les déséquilibres financiers constatés dans
les mécanismes de protection sociale dans le domaine sanitaire am@nent
de nombreux responsables & chercher une sclution dans la mise en place de
politique de prévention. C'est dans ce cadre que sont développés les cam-
pagnes de sensibilisation et les ré&glementations sur les activités i haut
niveau de risque (alcoolisme, sécurité routiére, usage de drogues diver-
ses...). La problématique des pouvoirs publics en la matigre répond géné-
ralement @ une démarche en plusieurs &tapes : analyser le phénoméne, en
proposer une é&valuation comptable (le cofit pour la collectivité), élaborer
un plan d'action (par la persuasion, mais aussi par les sanctions finan-
cieres et pénales).Le méme raisonnement serait sans doute possible d propos
des mauvaises conditions de travail. Outre les risques flagrants (accidents)
ces mauvaises conditions de travail ont des conséguences plus diffuses mais
tout aussi dangereuses et donc cofiteuses. L'absentéisme est un indicateur
un peu ambigu puisqu'il est en méme temps un indicateur de comportement.
Mais le niveau d'absenté€isme est bien différent en moyenne selon le niveau
de qualification, et donc selon les conditions de travail rencontrées.Plus
globalement, le fait d'appartenir a4 une catégorie socio-professionnelle
"défavorisée" (ce qui est le cas notamment des 0.S. et manoeuvres) se
traduit en France par une consommation médicale d'hospitalisation plus
importante que chez les catégories favoris€es, mais il est vrai qu'il
peut s'agir 14 d'un effet culturel plus que de la gravité des patholo-
gies (1}. Il est cependant bien connu que 1'indgalité face & la mort
(espérance de vie ﬁTSS ans} est trés grande entre les différentes catégo-
ries de travailleurs au préjudice des cuvriers. Cette pathologie des

travailleurs soumis d de mauvaises conditions de travail est cofiteuse

pour le systéme de prévention sociale.

(1) DARBON Sébastien, "Asswrance Maladie, consommation méidicale of nedis-
ibution des nevenus [Adlx-en-Provence], T980,TTE pages,neproghaphit.
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b) Marché du travail, conditions de travail et

chOmage

On a vu plus haut les liens qui semblent
exister entre de mauvaises conditions de travail et un certain type de
chomage. 11 y a 14 encore un colit qui n'est pas connu et qui comprend les
cofits additionnels d'indemnisation et les cofits de reconversion profession-

nelle.

Pour les travailleurs vieillissants 1'exclusion prématurée
du marché du travail se traduit par un colit supporté en général sous forme
de retraite anticipée. La période de c¢rise actuelle cache en partie ce
phénoméne car le chdmage semble beaucoup plus la conséquence du niveau
général de 1'€conomie. Mais les probabilités de sortie du chbmage sont ex-
trémement diversifiées, relativement meilleures pour les hommes d'dge moyen,
mais trés mauvaises pour le personnel vieillissant. Les conditions de tra-
vail dans l'emploi précédant le chdmage contribuent ainsi fortement 3

freiner la sortie du chdmage, et donc & accroitre le colit pour la collecti-

vité d'indemnisation de ce chémage.

c¢) Conditions de travail et efficacité du

systéme productif

Enfin, si les mauvaises conditions de travail
sont créées par le systéme productif, elles sont aussi d'une certaine

maniére un obstacle 3 1'efficacité de celui-ci.

Les mauvaises conditions de travail semblent avoir joué
un rdle important dans la croissance des années 1950-70, notamment i tra-
vers 1'expansion des processus de montage en chaine, des fortes contraintes
mentales qui en découlaient, d'une déprofessiomnalisation d'une grande
partie des téches ouvrigres de production. Méme si on peut avoir des inter-
prétations différentes sur 1'effet global pour 1'ensemble de la population
active, il apparait que pour une part importante de la main d'oeuvre ocuvrid-
re en production et aujourd'hui pour une partie des travailleurs non quali-
fi€s des services, il y a eu une certaine détérioration des conditions de

travail et une déqualification du travail, et cela au moment méme ol s'ac-
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complissait une croissance économique accélérée. Mais si la détérioration
des conditions de travail a pu &tre un moteur d'une certaine croissance
pendant un temps, aujourd'hui il semble que soient apparus des effets
négatifs. Ainsi 1'intensification des rythmes de travail et des contrain-
tes a conduit A une plus grande sélectivité a4 1'épard des aptitudes des
travailleurs, ce qui a déséguilibré le marché du travail, puis a amené a
terme des goulots d'étranglement, par le jeu notamment de situations ol
les postes de travail ne peuvent Etre tenus que par des travailleurs jeunes.
lesquels sont les plus exigeants en maticre de conditions de travail.Ainsi
les conditions de travail deviennent un frein 3 la poursuite de la crois-
sance, mais souvent en ayant €té elles-mémes un support de la croissance
passée. Les régulations d moyen et long terme de 1'économie et notamment
la place de 1'intervention sur les conditions de travail dans la politique
économique, nécessiterait que scient mieux appréhendés les rapports, par-
fois complexes, qul existent entre la croissance &conomique et 1'@&volution
des conditions de travail. A ce niveau on ne peut plustxﬁaiment parier de
colt collectif, mais bien de modéles de gestion macro-€conomique, notam-

ment du marché du travail.

Le probléme qui rend difficile cette analyse est que la
situation dans les années 3 venir est sensiblement différente de celle
rencontrée au début des années 1970 lorsque s'est structurée la "problé-
matique' sociale en matiére de conditions de travail. Les amé&liorations
de conditions de travail qui sont proposé€es aujourd'hui sont-elles adap-

tées aux situations 3 venir, ou faut-il envisager une analyse plus globale ?

IV - CONDITIONS DE TRAVAIL, FMPLOI ET DEVELOPPEMENT ECONOMIQUE : QUELLE
PROBLEMATIQUE GLOBALE ?

La nécessité de transformer profondément les conditions
de travail pour permettre la poursuite de la croissance &conomique, tant
sur le plan micro que macro-&conomigue, a souvent &té énoncée , non seule-
ment a partir d'analysesen terme de cofit, mais sur un plan plus large &
travers des projections plus qualitatives. Le VITe Plan francais se situait
bien dans cette perspective en sclidarisant meilleur emploi et retour au

plein emploi. Pourtant dans une acception  limitée aux problémes de qualité
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de travail, il est difficle de contribuer & un équilibre macro-&conomique
a travers 1'amé&lioration des conditions de travail. Que celle-ci soit
rentable au niveau des entreprises et au niveau collectif, tout le monde
1'admet, mais cette rentabilité ne suffit pas dans bien des cas i faire
de 1'amélioration des conditions de travail un des &léments stratégiques
des restructurations économiques en cours. La revalorisation du travail
manuel telle qu'elle était congue en France, répondait & un modé&le de
retour & 1'équilibre du marché du travail par 1'introduction de la qualité
de la vie de travail dans les param&tres pris en compte dans ia confron-
tation de 1l'offre et de la demande sur ce marché. Mais la capacité de
cette problématique du retour & 1'équilibre par le marché est aujourd'hui
mise en doute, au moins au plan de 1'8quilibre quantitatif du marché.

Les travaux de prospective & moyen terme préparatoires au VIIle Plan
frangais, tout en notant les problémes de qualité du travail, constatent
les tendances nouvelles qui s'imposent aux &conomies développées et par-
ticuliérement & la France : dé€séquilibre durable du marché du travail,
nécessité de rationaliser 1'organisation du travail pour atteindre une
compétitivité suffisante, nouvelles formes de progrés technologiques
dont les incidences sur 1'emploi seront probablement négatives (1). Ces
constatations sont les mémes que celles développées par les différentes
organisations internationales {2). Dans un tel environnement, reste-t-il
une place pour l'amélioration des conditions de travail ? Alors que
1l'attention portée aux problémes de conditions de travail dans le début
des années 1970 signifiait la nécessité d'étendre au domaine du travail
1'exigence d'une certaine qualité de la vie, 11 existe ajourd'hui un fata-
lisme acceptant un déterminisme technico-&conomique pour les structures

de travail dans le secteur exposé de 1'&conomie. La recherche de solution

(1) DANZIN (Andrn2) "Technologie et s0ciB#8" et GIROUD (Francoise)"l’avenin
du trhavaill", in Futwiibles {Panis), fuilllef-aodt 1980,N°35,pp.50-94,

(2) Notamment : B.1.T., Rappornt du Directewr Général, "Croissance, change-
ments structureds et politique de La main d'oeuvne, Pe defL des annees
quathe vingt [Tholsléme conhehence réglonale eiroplenne] (Genéve],.
Octobre 1979,
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aux attentes de nombreux travailleurs serait alors renvoy@e soit au
temps libre (loisir), soit & un secteur paralléle, non soumis aux
contraintes productives et qui drainerait tous les exclus de la pro-
duction efficace. Etrangement, certains intellectuels "radicaux"

rejoignent ce point de vue pessimiste (1).

Face a ces tendances, peut-on espérer que 1'intérét
pour les conditions de travail se maintienne et s'étende ? I1 y a pro-
bablement deux réponses possibles & cette gquestion. La premiére est
qu'aprés une période oft 1'amélioration des conditions de travail a
€té envisag€e A la fois comme ensemble de techniques concrétes, fondées
sur un savoir, et comme un probléme socio-&conomique global, on entre
dans une période ol les techniques d'amélioration font désormais partie
de 1'acquis des méthodes de mise en oeuvre de la production, mais oil
1'importance socio-&conomique de 1'amélioration des conditions de travail
se réduirait, de nouveaux problémes '‘d'actualité@" apparaissant. La
deuxiéme réponse & cette guestion est que 1'amélioration des conditions
de travail est un des €léments stratégiques qui permettent d'agir sur
1'environnement socio-&conomique actuel, pour atteindre un nouvel &qui-
libre. Dans cette deuxidme hypoth&se, la 'problématique" des conditions
de travail doit s'ajus'ter aux nouvelles conditions du marché du travail,
et s'intégrer dans un modéle plus large de gestion de la main d'oeuvre.
Un exemple peut illustrer la différence entre ces deux réponses. Il est

emprunté au cas des'mouvelles technologies' liées a 1'informatique.

L'introduction d'un contrble informatique de la produc-
tion sous forme d'écrans et autres périphériques 4 la disposition des
ouvriers de production nécessite certaines normes ergonomiques. Dans un
premier temps, les dangers d'un outil informatique mal adapté aux
utilisateurs a souvent &t& noté. Il semble cependant que 1'implantation
des postes de travail informatisés se soit progressivement améliorée, le
nombre des études sur les écrans de visualisation en est un indicateur.
Par une prise en compte systématique des incidences des nouvelles techno-
logies sur la charge de travail, il est sans doute possible d'éviter de

(1) GORZ {Andné), 1L y a pas d'autogestion possible d'ensemblfes méga-
technologiques, in Libdration, 26 aodt 1980.
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graves altérations de la santé qui avaient &té redoutées lors des pre-
miéres implantations de postes informatisés. L'amélioration des conditions
de travail en tant qu'ensemble de modéles d'analyse du travail et de
techniques correctrices peut donc accompagner les changements techniques
en cours, et cela est sans doute rentable sur le plan &conomique. Mais

si on excepte 1l'organisation du poste de travail, 1'amélioration des

conditions de travail ne joue ici qu'un r&le second par rapport 3 une

dynamique qui est essentiellement technico-&conomique.

Dans une seconde acception de 1'amélioration des condi-
tions de travail, 1'organisation méme du processus informatique dans la
production doit intégrer la rlace du travailleur, pas uniquement comme

interface 3 la machine, mais comme élément d'un systéme global. Ainsi la
prise en compte de la qualification des travailleurs des prévisions sur

leur déroulement de carriéres, sur leurs formations futures doivent struc-
turer, autant que l'outil informatigue, le poste de travail. Les risques
rencontrés par les travailleurs face i 1'informatisation de leur poste

de travail ne peuvent en effet se ré&duire 3 un inconfort de leurs outils
de travail, qu'une bonne console ergonomique peut améliorer. Ce sont

toutes leurs capacités professionnelles pré&sentes et & venir qui peuvent
8tre remises en cause. L'amélioration des conditions de travail dans ce

contexte doit aussi tenir compte de ces dangers.

Cet exemple permet de mieux voir la place de 1'amélio-
ration des conditions de travail dans les modes de gestion de la main
d'oeuvre. Tous les modes de gestion de la main d'oeuvre int€grent une
part de préoccupation de conditions de travail afin de se développer

de la facon la plus harmonieuse possible.

Crétait (et c'est en grande partie toujours) le cas de
la raticnalisation taylorienne. A sa manigre, le taylorisme intégrant déji
une problématique d'amélioration des conditions de travail et de valori-
sation des ressources humaines pour l'entreprise. In tant gue mode ration-
nel (du moins dans ses intentions) dlorganisation du travail, il Iui
fallait aboutir & la meilleure utilisation de la force de travail, en
n'altérant pas trop son support physiologique en la personne du travail-
leur. Le taylorisme a ainsi conduit 4 réduire certains risques propres
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d la période pré-taylorienne (accident, hygiéne, charge physique du travail
Dans les méthodes plus récentes qui relévent de la méme filiation, notam-
ment la distribution du travail selon des temps prédéterminés, un grand
soin a €té apporté au calcul des charges optimales de travail, et & l'attri
bution de temps de repos pour compenser les nuisances subies (1). Méme

s'il apparalt aujourd'hui que les bases physiologicues de ces méthodes

sont trés contestables sur le plan scientifique, et si leur application
est de plus souvent déficiente, 1'idée de régulation de la charge de
travail, en vue d'une productivité maximale et d'une reproduction des

capacités de la main d'ceuvre les caractérise bien.

Aujourd'hul parmi les critiques apportées au mod&le
taylorien, on lui reproche notamment d'avoir laiss€ se développer des
risques nouveaux tant 4 1'é€gard de la santé (voir plus haut) qu'id celui
de la sauvegarde et de la reproduction des aptitudes professionnelles. Le
taylorisme en tant que mode de gestion de la main d'oeuvre a donc laissé
s'accomplir un déplacement des risques rencontrés dans le travail. Dés
lors, les modEles alternatifs qui sont proposés, comme la restructuration
des tlches par exemple, prétendent répondre 3 ces risques nouveaux. Mais
ces modéles sont-ils adaptés aux problémes nouveaux ? La réponse i cette
question ne peut €tre dissocie de 1'examen de 1'ensemble des changements
en cours dans les situations de travail et non des seuls aspects de charge

et de contenu du travail.

C'est ainsi que depuis le début de la crise dans les
pays développés,un certain nombre d''"innovations', dans la gestion de
la main d'oeuvre sont développées par les entreprises. I1 s'agit notamment
de toutes les formes de "précarisation” des emplois, différentes selon

les pays et les entreprises, mais qui ont généralement comme point commun

{1) B.I1.T. Introduction a £'Bfude du travail, GenZve {195%), 374 pages.
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de remettre en cause un certain nombre d'avantages statutaires des tra-
vailleurs 3 statut de droit commun (1). A travers ces nouvelles formes

de gestion sont remises en cause, pour une part croissance de la main
d'oeuvre, certaines caractéristiques de la situation de travail, des for-
mes de mobilisation des aptitudes, des rapports & 1l'entreprise. Les modéles
de gestion qui ont &té développds sous 1'influence du tavlorisme, et durant
la période passée sont ainsi transformés. La crise accentue ce phénoméne,
en le généralisant & travers le processus de restructuration de 1'appareil
productif et une gestion plus "serrée' des ressources en main d'oeuvre(2).
On peut donc considérer que méme s'il faut faire la part des facteurs
conioncturels, un certain nombre de transformationssont en cours. On connait
les formes extrémes atteintes dans un pays comme 1'Ttalie, mais méme dans
les autres pays européens, ces processus s'étendent rapidement. Dans cer-
tains cas, cela n'est pas contradictoire avec des formes d'amé&lioration

des conditions de travail (restructuration des tiches, plus grande parti-
cipation des travailleurs de par la petite taille des unités de production).
Mais globalement, ces formes d'emploi,plus souples sur le plan micro-écono-
migue, renrésentent un danger pour 1'équilibre macro-&conomique global et
particuliérement pour la reproduction éguilibrée des ressources en main
d'oeuvre. L'effet déstabilisateur et de désocialisation sur des couches
nouvelles de main d'oeuvre, du travail intérimaire, est un exemple de ces
dangers. L'équilibre du marché du travail a besoin d'une gestion plus valo-

risante des ressources humaines (3).

(1) GALLON (Elie) Etude bibliographique des nouvelles fowmes d'emplod,
Rapport pouwr L'T.N.S.E.E. {Parnis],Novembre 1979, T6T pages + Annexe
rephoghaphle.

(2) SILVESTRE (Jean-Jacques), Crise de L£'emplod et 4ommes de aégulation
du merch? du thavaik (France), 1973-19¢0,[EST/CNRS (Alx-en-Provence],

45 pages. '

(3} SALAIS (Robert] "Les besoins d'emplod. Contenu et problimes 0Pe5EL pai

Leun satisfaction in Revue Economique (Panis), janvien 197§,N°1,pp.49-79.
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C'est pourquoi le lien entre niveau de l'emplol et amé-
lioration des conditions de travail, ne peut &tre envisagé que dans le
cadre d'une problématique plus large que celle d'un refus du travail.
C'est une valorisation des ressources humaines, au plan micro et macro
gconomique qui peut 3 terme répondre aux besoins tant en matiére de tra-
vail que d'emploi. Cette valorisation implique que soient pris en compte

les trois types d'é€léments suivants :

- Le maintien et la valorisation des aptitudes
de la main d'oeuvre. Ceci implique que les postes de travail, les modes
d'organisation du travail, les charges de travail et la gestion de la
main d'oeuvre dans 1'atelier ne détériorent pas les capacités physiolo-
giques des travailleurs, ne conduisent pas a une usure de certaines apti-

tudes et 3 une sclérose des autres ;

- Une valorisation des gqualifications et du
niveau de compétence de la main d'oeuvre. Ceci se justifie tant 4 court
terme par une meilleure efficacité, qu'd plus long terme i travers la
possibilité d'une réallecation des ressources en main d'oeuvre d 1'occa-
sion des restructurations de 1'appareil productif. Ainsi la mobilité& des
ouvriers qualifiés est souvent un moyen de meilleur ajustement des besoins
et des ressources en main d'oeuvre, alors que celle qui découle du rejet

prématuré d'ouvriers non qualifiés est un facteur de déséquilibre ;

- Le maintien et 1l'accroissement des €léments
des taches permettant 1'intérét au travail et la socialisation des travail-
leurs. La "valeur' du travail demeure importante. Le risque encouru par

»certaines formes nouvelles de gestion est 1l'apparition en réponse aux
conditions de travail déficientes, d'un refus ou d'une désimpli cation
de certaines couches de main d'oeuvre, mettant ainsi en péril 1'avenir

méme du marché du travail-
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Un certain fatalisme & 1l'@gard de 1'évolution technolo-
gique et &conomique, risque d'amener 3 considérer comme inluctable une
détérioration de ces différents aspects ou de certains d'entre eux. Dans
ce cas, 1l'amélioration des conditions de travail risque de n'&tre plus
une préoccupation importante, ou de devenir un alibi dans les relations
sociales (1). Une autre veie est nécessaire. Celle-ci ne peut &tre
atteinte qu'en tenant compte de 1l'ensemble des risques rencontrés par
les travailleurs dans la période actuelle et de leur interdépendance
Ceci signifie de considérer ensemble quel mod&le nouveau peut répondre
a8 la fois aux problémes d'emploi, & ceux de santé au travail, a ceux de
gualité de la vie, & ceux de qualifications, de formation et de carricéres.
Tout est 4 faire dans ce domaine, et comme les contraintes €conomiques
sont prégnantes, 1l faut aussi voir quels sont les rdles respectifs des
différents niveaux d'intervention sur ce probléme, les entreprises, les
relations professionnelies, la politique économique et sociale, les ins-
titutions, et donc quels types de critdres &conomiques sont utilisables

pour chaque probléme.

V - LA STTUATION DANS LES PAYS EN VOIE DE DEVELOPPEMENT

Ce texte est entiérement rédigé en référence aux pays
développés i Economie de marché, les pays socialistes développés connais-
sant cependant un certain nombre de problémes similaires. Que peut-on
dire ici sur les pays en développement ? I1 faut se contenter de noter
quelques points en référence 3 la situation dans les pays développés,

pour montrer a4 la fois les différences et les proximités des deux situa-

tions.

(1) MITAL (Chistine), "Le new Look de La Lutte des classes’,in £'Expansion
(Paris), 4eunien 1980, citl dans Problimes Economiques (Pards],

25 fuin 1980, N° 1 679, pp.6-9.
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Tout d'abord, il faut noter gue la problématigque la plus
récente de 1'amélioration des conditions de travail est née dans un con-
texte de pays développés. Ceci améne i &tre prudent dans 1'application
d'un tel mod&le pour les pays en développement, oti les problémes risquent

d'&tre d'une autre nature.

Mais cependant, il existe une certaine interdépendance
ne serait-ce que parce que la division internationale du travail et la
réallocation des unités de production qui en découle fait que les condi-
tions de travail d'une partie des entreprises se trouvant dans les pays
en développement dépendent des pays développés. Le transfert d'unités de
production ou de montage vers les pays en voie de développement s'expligue
souvent, outre par les cofits de la main d'oeuvre moins importants, par moins
de comportements de refus & 1'égard des téches parcellaires de la part des
travailleurs des pays en voie de développement. Le transfert vers les pays
en développement des segments les plus aliénants d'un processus de produc-
tion donné est ainsi une des réponses aux difficultés rencontrées auprés
de la main d'oeuvre des pays développés. Malheureusement, cette réponse

permet d'éviter les améliorations des conditions de travail.

Enfin, le probléme des conditions de travail se pose de
facon plus spécifique aux pays en voie de développement par le maintien
de conditions de travail aujourd'huil en voie de disparition dans les pays
développés (horaires de travail trop lourds, dispositif de sécurité

déficient, équipements vétustes ou inadaptés...).

Peut-on appliquer & ces situations des modes de raisonne-
ments, y compris économiques, issus de Ia situation dans les pays déve-
loppés ? Cette question est importante dans le cadre de 1'élaboration
des politiques d'amélioration des conditions de travail. Il est nécessaire
d'appliquer aux pays en développement une démarche intégrée qui réponde

aux trois questions suivantes

- Quelle est 1a problématique de 1'amélioration

des conditions de travail dans ces pays ? A quels problémes et dans guel
but veut-on répondre ? Compte-tenu de la diversité des situations des pays
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en développement, il serait nécessaire de mieux connaitre les problémes
rencontrés, les relations entre problémes de 1'emploil et des conditions

de travail, sant€ au travail et développement économique... Une telle
démarche pourrait utiliser avec profit une typologie des situations de tra-
vail comme celle prévue dans 1'enquéte générale sur le travail. Pour
prendre un exemple, que peut signifier en terme de stratégie globale

de développement, la prise en compte des conditions de travail comme
"besoins essentiel' ? Répondre A cette question, ¢'est aussi choisir

parmi les problémes de conditions de travail, ceux qui semblent les plus
adaptés 4 1'égard de 1'emploi et du développement qu'on souhaite adapter.
Ceci implique, au niveau d'un organisme comme le B.1.T., que les condition:
de travail ne solent pas dissocies d'une stratégie générale. Sinon elles

risquent fort de demeurer un objectif secondaire ;

- Quels sont les instruments concrets de
1'amélioration des conditions de travail, adapt@s aux divers cas spéci-
fiques (hygiéne sécurité, charge de travail, aménagement ergonomique,
organisation du travail, temps de travail, mode d'introduction des chan-
gements, participation des travailleurs...) ? Sur ce plan, il existe
un ensemble de connaissances scientifiques adaptés aux situation dans
les pays développés. Un certain nombre sont transférables i des pays
en développement (en tenant compte des caractéristiques socio-démogra-
phiques . spécifiques, des problémes climatiques, alimentaires...).
[fautres doivent &tre développés spécifiquement. La coopération inter-
nationale dans ce domaine peut aider largement les pays concernds. Au
niveau plus politique se pose le probléme des ocutils de production, et
de leur adaptation aux cas spécifiques (transfert de technologie,choix
de technologies appropriées aux stratégies de développement adoptées).

La encore le paramétre "conditions de travail" peut &tre pris en compte.
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- Enfin, il faut répondre a la question :
guels critéres permettent de mettre en ceuvre ces procédures d'amélio-
rations ? A ce niveau, il est important de voir & quels niveaux de
décisions se situent les responsabilités et quels types de '"calcul
économique' il faut fonder. Quelle est la part de l'entreprise dans ce
calcul, et cette part est-elle la méme dans la grande entieprise
multinationale, dans 1l'entreprise moyemne
diz secteur moderne, dans 1'emtreprise du secteur non structurée, et dans
le secteur agricole ? Sur quels leviers &conomiques ou législatifs faut-il
s'appuyer dans chaque cas pour que 1'entreprise soit incitée & accomplir
des améliorations de conditions de travail ? De méme quels critéres peut
développer la puissance publique? Peut-elle adopter les mémes, pour toutes
les situations ou doit-elle les différencier selon qu'il s'agisse du

secteur développé ou artisanal, urbain ou rural... ?

La seule hypothése qui sera faite ici, c'est que la
valorisation des ressources humaines est une stratégie qui est toujours
valable, mais qu'elle prend des formes spécifiques selon les situations

rencontrées, et donc 1'état des contraintes économiques.

CONCLUSTON

Ce texte tente de répondre simultanément d deux ques-

tions ce qui explique une certaine différence de ton.

La premiére question est celle de la place des critéres
economiques dans les décisions d'amélioration des conditions de travail.
Cette question est de type '"théorique'. (C'est pourquoi la premiére sec-
tion tente de présenter la logique, explicite ou implicite, des personnes
qui se posent cette question. Cette analyse "logique', n'a cependant pas
un seul intéré&t spéculatif. Elle montre que le fait de s'interroger sur
la possibilité d'agir utilement sur les conditions de travail & travers
une prise en considération des critéres de colits et rentabilité, n'est
pas sans signification sur la problématique dominante dans les années 1970,
en matiére de conditions de travail, au moins dans les pays développés &
économie de marché. Cette problématique peut se résumer dans l'affirmation

d'une solidarité fonctiommelle entre progrés économique et progrés social.
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Ceci explique 1'optimisme de certains "théoriciens' de 1'amélioration des
conditions de travail (1). Mais si on adopte ce point de vue, il faut bien
voir ce qu'il signifie sur le plan de la dynamique socio-&conomique. 51

la prise en compte des contraintes &conomiques suffit a entrainer une
part importante des améliorations des conditions de travail, c'est qu'il
y a un certain renversement de perspective & 1'égard de la protection de
]'homme au travail. Cette protection devient un param@tre économique avant
méme d'8tre un objectif social. Mais si on pense que les choses sont plus
complexes, qu'un certain volontarisme social est nécessaire en matidre de
conditions de travail, non seulement pour la protection de 1'homme au
travail, mais pour le type de développement et de croissance gconomique
qui est visé par la collectivité, les critéres €conomiques prennent une

autre signification.

C'est pourquoi, la deuxidme question que se pose ce
texte, cette fois de facon plus empirique, c'est quel contenu concret
pourrait prendre (une fois que des études et des recherches auraient &té
réalisées) les divers indicateurs &conomigues liés aux conditions de tra-
vail, en vue de permettre qu'un objectif social de transformation du
milieu du travail soit accompli. Les quelques idées développées icl ne sont
que des indications, fortement influencées par les préoccupations de 1'au-
teur. C'est pourquoi il vaut sans doute mieux y chercher des questions

que des réponses.

(1) DAVIS Louis E. The coming cndsdis 4on production management :
technology and Onganisation in_International Jowwnal o4 Production
Reseanch, vol.9, 1971, pp.65-87,




