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Biographie de Bernard GAZIER

Bernard Gazier, est professeur de Sciences Economiques & I’'Université Paris
1 (Panthéon-Sorbonne). Il est également chercheur au Centre d’Economie
de la Sorbonne (CES, université Paris 1 et CNRS), et membre « senior » de
I"Institut Universitaire de France depuis 2007.

Ancien éléve de I'Ecole normale supérieure (promotion 1970), professeur
agrege de sciences économiques (doctorat obtenu en 1979 et agrégation en
1983), il est économiste du travail et spécialiste des politiques de I'emploi.

Depuis une dizaine d'années, il travaille plus particuliéerement sur les
Marchés Transitionnels du Travail, notion qu'il a introduite en France 3 la
suite des travaux de I'économiste allemand Gulnther Schmid. Il a dirigé le
laboratoire du METIS de 1993 a 1996 (recherche sur le travail, I'économie
spatiale et les stratégies industrielles - Université Paris 1 et CNRS). De 1996 &
2002, il dirige I’équipe francaise du laboratoire MATISSE (Université Paris 1
et CNRS), depuis 2002, il est membre du CES (Centre d’économie de la
Sorbonne).

Bernard Gazier est expert auprés du commissariat général du plan, de la
Communauté Européenne, de la Banque mondiale et du Bureau
International du Travail.
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SCHMID G. et GAZIER B. (dir) (2002) The dynamics of full employment.
Social Integration Through Transitional Labour Markets, Edward Elgar
GAZIER B. (2005) Vers un nouveau modéle social, Flammarion coll.
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AUER P. et GAZIER B. (2007), L’introuvable sécurité de I'emploi,
Flammarion, coll. « Champs »

GAZIER B. et BRUGGEMAN F. (dir) (2008), Restructuring Work and
Employment in Europe, Edward Elgar

GAZIER B. (2010, a paraitre juin) Les stratégies des ressources humaines,

4¢" édition, La Découverte
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Presses de Sciences Po

Ressources humaines
pour sortle de crise

Titre : Ressources humaines pour sortie de crise
Auteur : Pierre-Eric Tixier

Description

Les ressources humaines en entreprise peuvent-elles contribuer a la sortie de

crise 7 C'est a cette question qu'une quinzaine de chercheurs et auteurs reconnus,
tous lauréats ou finalistes du prix RH Sciences Po/Syntec Recrutement/Le

Monde répondent ici.

Cinq thémes majeurs guident leur réflexion : 1) l'inefficacité de stratégies RH qui
renvoient & des conceptions ou des modeles d'organisation inadaptés; 2) la
question de la crise du travail et du sens du travail ; 3) celle des pratiques
managériales et de leurs liens avec les pathologies du travail ; 4) les rapports
emplois-travail dont le probleme des seniors, et des jeunes qui subissent le plus
les transformations du travail ; 5) le renouvellement de la gestion du recrutement,
la nécessité d'améliorer |'articulation entre politiques publiques et pratiques
d’entreprises pour atteindre la « flexicurité » appelée par tous.

Reconstruire les rapports entre savoir et action, développer un management
factuel, trouver une nouvelle rationalité des ressources humaines, une autre facon
de construire et d’atteindre la performance, tels sont, selon les auteurs, les sujets
sur lesquels devraient se concentrer les directions des ressources humaines.

LES AUTEURS

Eric Albert - Norbert Alter - Rachel Beaujolin-Bellet - David Courpasson -
Frangois Dupuy - Nicolas Flamant - Bernard Gazier - Serge Guérin - Hubert
L’Hoste - Yves Moulin - Jeffrey Pfeffer - Jacques Rojot - Géraldine Schmidt -
Jean-Claude Thoenig - Bénédicte Vidaillet
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Introduction

Pierre-Eric Tixier

Les chapitres de ce livre révélent une situation de dissonance entre
les problémes posés et les solutions trouvées, entre les atientes des
salariés et les politiques des entreprises. La crise actuelle joue comme
un revélateur de phénoménes inscrits dans la longue durée. La crise
des ressources humaines est antérieure  la crise financiere, méme si
cette derniére la rend plus visible, l'exacerbe et la prolonge. Dans un
monde social qui doit faire face au développement de l'individuation,
a la fin des grandes institutions comme facteurs de socialisation, au
développement des dimensions interculturelles et des inégalités, et a
l'existence d’un chémage structurel, les ressources humaines sont au
ceeur des tensions qui affectent les entreprises.

Ces questions se posent dans tous les pays développés, Mais elles
prennent un sens particulier en France, pays marqué par le poids des
idéologies et qui s’est pensé historiquement comme porteur de valeurs
universelles. La vision négative de I'entreprise, des relations de travail
et des ressources humaines est le produit d'une histoire collective
inscrite dans la durée’. Différentes enquétes réveélent qu'en France, le
travail est fortement valorisé, mais que les salariés sont nombreux a
vouloir aussi qu'il prenne moins de place dans leur vie. Et 'évaluation
du management et des dirigeants par les salariés est parmi les plus
négatives des pays européens’. Les ressources humaines sont remises

I Thomas Philippon, Le Capitalisme d'héritiers. La crise financiere du travail,
Paris, Seuil, cotl. « La République des idées », 2006.

2. Dominique Méda, Travail : la révolution nécessaire, La Tour-d'Aigues, Editions
de I'Aube, 2010,

3. Sondage BVA pour BPI: «les salariés  évaluent leurs managers »,
décembre 2007. Sondage TNS Sofres pour Altedia, Les Echos, 30 novembre 2009, au
terme duquel six salariés sur dix se défient de leurs dirigeants.
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| Ressources humaines pour sortie de ¢rise

en question. Le plus souvent congues comme des dispositifs technico-
économiques, elles se révelent étre de puissants facteurs de fabrication
ou de destruction des groupes sociaux et des tensions qui les parcou-
rent. Le faconnage des destinées individuelles & travers les formes de
travail et la construction des parcours professionnels construisent des
destins collectifs qui constituent des indicateurs de modéle social,
sinon de civilisation.

L'ambition est d'explorer sous différents angles les enjeux des
ressources humaines dans un contexte de crise, et de donner au
lecteur un ensemble de clefs, pour interroger ses conceptions et ses
pratiques. les visions plurielles exprimées ici proposent de sortir
du conformisme, de remettre en cause les idéologies et les lectures
dominantes qui asphyxient la réflexion. Les points de vue des
auteurs, divers sinon parfois contradictoires, ont en commun d’étre
une invitation & se confronter au réel. lls incitent 4 une réflexion
sur la fagon dont nous concevons les rapports sociaux en entre-
prise, les relations de 'homme au travail et les pratiques manage-
riales. 1l s’agit de favoriser les débats sur les fondements et les
pratiques, et de comprendre les contradictions dans lesquelies se
débattent les entreprises pour repérer des cheminements de fonc-
tionnements humains plus efficaces. Nous sommes loin d'une
compilation de soi-disant recettes qu’il suffirait d’appliguer, comme
c'est souvent le Cas en management.

Cet ouvrage n'est pas, non plus, le produit d'une école fondée
sur une famille de pensée qui se déclinerait d'un article a 'autre,
! s’ouvre sur le constat que les stratégies des ressources humaines
ont été inefficaces pendant la crise financiére, quand elles n'ont
pas augmenté les problémes que connaissatent les entreprises. Ces
stratégies renvoient 4 un ensemble de faits qui ne sont pas pris en
compte dans les pratiques de management, et 4 des conceptions
erronées sur les formes d’organisations qui deviennent des
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INTRODUCTION |

obstacles & I'innovation, alors qu'elles prétendent la favoriser. Le
reporting remplace ainsi le raisonnement, le discours dirigeant
s'emballe autour «de l'innovation, de l'adaptabilité, de la prise
d'initiative », le théorique I'emporte sur le pratique, et 'universel
remplace I'analyse des situations concrétes et fait déni de la réalite,

La motivation au travail et la question du sens constitue un
second volet d’interrogations concernant la motivation écono-
mique et psychologique, ou encore la signification des actes mana-
geériaux dans une situation donnée face a la crise. Les risques
psycho-sociaux et les pathologies du travail représentent un troi-
siétme axe d'investigation avec une remise en cause de la vision
paramédicale développée ces derniéres années qui tend a indivi-
dualiser les problémes. L'entreprise préfere souvent « externaliser
¢t sous-traiter le probléme @ une tierce partie », plutdt que de modi-
fier ses pratiques et de faire évoluer les organisations et les formes
de management au plus proche du terrain.

Les problémes des rapports emploi-travail constituent un qua-
trieme volet d’observation. En termes de démographie d’entreprise,
avec le probléme non résolu des seniors qui met en cause la concep-
tion dominante des ages, mais aussi, des jeunes a qui I'on reproche
souvent de ne pas correspondre au modele antérieur, alors que ¢'est
le groupe qui subit le plus radicalement les transformations du
travail et I'instabilité des emplois. Les besoins d'une gestion renou-
velée de I'emploi, que ce soit en termes de restructurations, en
soulignant 'intérét de les fonder a partir de I'idée de justice ou de
la nécessit¢ d'une amélioration de l'articulation des politiques
publiques avec les politiques d'entreprises par le biais de la « flexi-
curité ». Enfin, une postface ouvre une perspective d’avenir par une
lecture stratégique du recrutement.

La sortie de crise exige une transformation profonde des concep-
tions et des pratiques des ressources humaines. Les auteurs suggerent

Université ouverte des compétences — Adieu « flexicurité » ?... — Bernard Gazier — 11/01/201 |
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18 | Ressources humaings pour sortie de crise

sur des registres différents une reconstruction des rapporis entre
savoir et action, et proposent un ensemble de fils & tirer, autour
desquels pourrait se construire une nouvelle rationalité de l'action
du management et des ressources humaines, une autre fagon de
construire et d'atteindre la performance.
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Chapitre 11 / ADIEU « FLEXICURITE » ?
LA SECURISATION DES PARCOURS PROFESSIONNELS

Bernard Gazier

Objectif’ central de la stratégie européenne de I'emploi depuis
2006, la « flexicurité » est de plus en plus controversée depuis le
déclenchement de la crise mondiale en 2008. La démarche consiste
a tenler d'équilibrer, voire de compenser les pressions en faveur de
la Mexibilité par de nouveaux droits et dispositifs censés apporter
plus de sécurité dans les trajectoires des travailleurs en Europe.
Avec I'effondrement de la bulle financiere et ses répercussions ¢co-
nomiques el sociales, ce sont finalement les méfaits catastrophi-
ques d'un marché hyperflexible qui ont ét¢ montrés du doigt : le
marché de la linance mondialisée. La crise a ouvert une période
d'éloges de la rigidité, qui a servi de pare-feu et donc stoppé la
genéralisation des tendances déflationnistes et de la protection
sociale faisant passer les hommes avant les marchés. Tout

|, compromis tendant a faire une part, quelle qu'elle soit, 2 la flexi-
’U hilite, est brusquement apparu comme illégitime, notamment sur
le marché du travail.

La période de redémarrage incertain inaugurée au début de 2010
est propice au réexamen des avantages el des faiblesses de la
« flexicurité », pour éventuellement lui substituer d’autres projets.
Certains existent déja. Dans ce chapitre, on discutera I'actualité des
formulations et des propositions faites depuis 1995 en termes de
Marchés transitionnels du travail (MTT), qui se présentent comme
un  projet  institutionnellement  structuré  de  construction
d’employabilité collective en Europe.

On définira tout d’abord brievement la « flexicurité » comme un
« agenda» de réforme du marché du travail et de la protection
sociale, intermédiaire entre deux autres « agendas » qui s'opposent

en ce méme domaine. On pourra ensuite présenter les « marchés

Université ouverte des compétences — Adieu « flexicurité » ?... — Bernard Gazier — 11/01/2011
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| Resaources humaines pour sortie de crise

transitionnels du travail » (MTT), qui débouchent sur la formulation
d'un quatriéme « agenda ». On illustrera enfin la pertinence de cette
perspective en se centrant sur I'une de ses implications majeures :
la redélinition du réle des entreprises dans la sécurisation des par-

cours professionnels.

Reformer le marché du travail : trois « agendas »

Depuis une dizaine d'années, les proposilions pour moderniser
lll ou réformer les marchés du travail se regroupent en (rois “l‘ .
i «agendas » de réformes : la « flexibilisation » du marché du travail, |
la promotion du « travail décent », et I'instauration de la « flexicu-
rité ». Un « agenda » peut se définir comme un ensemble de pres-
criptions de politique économique et sociale dans un champ douné,
ensemble relativement cohérent de principes identifiant de grandes
priorités. Il est donc & un niveau intermédiaire entre les élabora-
tions theéoriques dont il dépend, et les mesures détaillées de poli-
tique économique et sociale qui dépendent, elles, du contexte el
des acteurs. Facteur de rationalisation, il permet une meilleure
coordination des acteurs concernés'.

Actuellement promue par le FMI®, el avec des nuances par
'OCDEY, la logique de la « flexibilisation » a constitué "agenda
dominant avant la crise de 2008, dans le contexte contraignant de
I'interconnexion des marchés et des pressions en faveur de leur

libéralisation. La « flexibilisation » instaure les conditions de

Lo Peter Auer et Bernard Gazier, « Flexicurity as a Policy Agenda », CESifu DICE
Report, 4, 2008, p. 3-8.

2. FMI, World Lconomic Outlook. Advancing Structural Relorms, Washington
(D. C.), FMI, 2004,

3. 0CDE, Perspectives de I'emploi 2000, Paris, OCDE, 2006.
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ADIEU « FLEXICURITE n ? |

fonctionnement les plus souples sur les marcheés, ce qui passe par
la possibilit¢ permanente d’ajustements immédiats des prix. En
efTet, les prix constituent la variable centrale des marchés, rensei-
gnant sur la rareté relative des marchandises et rémunérant les
vendeurs, Si ces signaux et ces ajustements ne sont pas pleinement
réalisables - et ¢'est justement le cas sur les marchés du travail
parce que la stabilité du salaire remplit de multiples fonctions et
se trouve prise dans un réseau de justifications politiques et
sociales -, alors les priorités de I'agenda se reportent sur la flexi-
bilité numérique externe : les entreprises doivent pouvoir se débar-
rasser aisément des salariés qu'elles jugent excédentaires ou
insuffisamment productifs. Dans ce premier agenda, la flexibilisa-
lion est reconnue comme un bien en soi, parce qu'elle est pergue
comme la condition sine qua non d'un bon fonctionnement des
marches, celui-ci devant apporter in fine la sécurité aux travailleurs
via la multiplication des opportunités d'emploi et I'ouverture de
choix au plus pres de leurs aptitudes et de leurs besoins. La sou-
plesse de marchés efficients est censée profiter a tout le monde,
notamment aux chomeurs, parce qu'ils seront rapidement réinté-
grés. La contrepartie immédiate de cetle position est 'acceptation
de davantage d'inégalités, celles que génere le libre fonctionnement
de marchés sanctionnant les positions de faiblesse et confortant les
positions dominantes. i
A 'oppasé, I'agenda du « travail décent » promu par le BIT? est!
venu cristalliser les oppositions a cette rationalité de SUllﬂliSSi[)H!l X
au jeu des marchés, A quoi bon les marchés si un grand nombre
d’hommes et de femmes, mal nourris, précarisés, voire exclus, en
sont les victimes ? L'agenda repose ainsi sur une série d'indicateurs

et de priorités délinis indépendamment des marchés du travail el

4. LO {International Labour Office), Decenmt Work, Genéve, BIT, 1999.
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| Ressources humaines pour sortie de crise

de leurs exigences. Normes minimales de rémunération et de condi-
tions de travail, de santé, de logement, d’alimentation en nourriture
et en eau, d'accés a la démocratie participative et aux décisions
politiques, possibilité d'étre représenté par un syndicat... Ces ¢lé-
ments font 'objet de multiples indicateurs spécialisés ou synthéti-
ques, et resument des priorités qui sont pour la pluparl en amont
du marché du travail. On peut aisément relier cet agenda aux tra-
vaux de I'économiste indien Amartya Sen sur les « capabilités »
(entendues comme réelles capacités d’agir compte tenu de ses pro-
pres ressources el limitations éventuelles)®. 11 trouve du reste son
terrain d'application privilégié dans les pays en voie de dévelop-
pement, ot nombre de besoins élémentaires ne sont pas satisfaits
el ol le travail passe d'abord par des activités informelles et indé-
pendantes. Dans les pays développés, o sa pertinence s'alfirme de
plus en plus, la prévalence du salariat et du marché du travail
organisé conduit a insister sur les capacités réelles de toute per-
sonne a accéder a des consommations minimales et a défendre une
série de droits dans I'entreprise.

Entre ces deux agendas clairement polarisés, se trouve un agenda
intermeédiaire, celui de la « Mlexicurité », Désormais largement décrit
dans les travaux menés sous 'impulsion de la Commission euro-
péenne®, il prone une flexibilisation partielle, sélective, négociée et
compensée par des garanties explicites et collectivement organisées,
rassemblées sous le mot de « sécurité », 1l s'agit d'abord de prendre
en compte la pluralité des dimensions de la flexibilité, au-deld de la
flexibilité externe numérique, ct d'introduire une gamme de

' 5. Amartya Sen, Un nouveauw modele économique. Développement, justice, liberté,
Paris, Odile Jacob, 2000.

6. Ton Wilthagen (rapporteur), Flexicurity Pathways. Turning Hurdles into Step-
ping Stones, Report by the European Expert Group on Flexicurity, Bruaelles, Commis-
sion ewropéenne, juin 2007, 41 p.
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ADIEU « FLEXICURITE n? |

possibilités d'ajustements bien plus large incluant la formation, la
polyvalence, cte. Une procédure de choix négocié doit permettre de
selectionner celles qui seront développées et celles qui seront nises
a I'écart, voire proserites. L'agenda repose alors sur la reconligura-
tion d'une série de droits et de devoirs dont les personnes en charge
des politiques publiques recherchent I'équilibrage adapte aux défis
et particularités nationales, alin d’accroitre la participation de tous
al'emploi. I suppose des négociations collectives et le rdle actif des
partenaires sociaux, si nécessaire sous l'impulsion des pouvoirs
publics. La logique est done trés différente de celle de agenda de
la « Nexibilisation ». 11 n'y a pas de one best way, el si 'essentiel
demeure la recherche d'un accroissement d'adaptabilité et d'ouver-
ture des marchés, la logique peut parfois aller Jusqu’a identifier des
lexibilites excessives  etfou  insuffisamment  compensées, qu'il
convient alors de réduire et/ou de micux compenser.

Le vifintérét accordé a cet agenda dans les années 2000 s'explique
sans doute par cette position intermédiaire de compromis négocic,
Les ¢lites syndicales ont pour la plupart rapidement vu la place cen-
trale reconnue a la négociation collective et la possibilité d'infléchir
les tendances & la déréglementation vers une recontiguration
concertée des regles du marché du travail. Mais la base des syndicats
a dans I'ensemble é1é seeptique voire directenent hostile a des arran-

gements qui semblaient laisser la ;z‘uit’_(ie_[QLiEUJ'ilé pour l'ombre \J w2
des mobilités. En 2000, la « Nexicurité » a éé ‘dllUl)l-é?;;(-;!l-rilL:.};i—[i..t‘L'lil'
par I'Union européenne et par le patronal européen (Business Europe),
et toléree par la Confédération européenne des syndicats (CES), qui
en a souligné d'emblée les limites et les dangers.

La « Mexicurite » a aussi inspiré de multiples iéformes nationales en
lrurope. Dans le cas [rangais, ¢est Maccord national interprofessionnel
du Il janvier 2008, « échangeant » une série de mesures d'assouplisse-

ment de la législation du travail contre plusicurs amorces de
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| Ressources humaines pour sortie de crise

sécurisation des parcours, qui a ét¢ salué comme le début d'une « [lexi-
curité a la frangaise’ ».

L'effet immédiat de la crise actuelle a ¢1é de déplacer le centre de
gravité des confrontations entre les trois agendas. Depuis le début de
la crise, I'agenda de la « flexibilisation », sans étre totalement mis de
coté, devient nettement moins influent, puisque I'opinion publique
peut légitimement considérer que ce sont des marchés dérégulés sans
plus de barricres ni de contréles — les marchés financiers -, qui ont
généré les difficultés actuelles. Il y a donc un mouvement radical de
balancier, qui passe d'un pole a I'autre : on élait a la recherche de
I'adaptation a la mondialisation et d’une « flexibilisation » tolérable ;
la majorité des ciloyens s'interroge désormais sur le type de relations
économiques a développer pour préserver les bases élémentaires de

¢ la vie matérielle et sociale, et done l'opinion prone explicitement ou
implicitement un agenda de type « travail décent». La CES a rejeté
| la e flexicurité » a la fin de I'année 2009,

Toutefois, nombreuses sont les considérations qui laissent penser
que cette position du balancier ne durera pas indéfiniment. Certaines
sont géopolitiques el reviennent a dire que les temps ne sont guére
favorables a I'exploration de grandes alternatives au capitalisme.
D'autres tiennent & la dynamique enclenchée dans la crise elle-
méme. Les effets de la crise actuelle ne se limitent pas a cet effet de
choc et de dénonciation d'une faillite économique et morale du capi-
talisme déréglementé. Celle-ci agit aussi comme un révélateur el un
accélérateur. Réveélateur des entreprises el des sociétés fondées sur
des bases solides ou [ragiles, par exemple, de la qualité des rapports

sociaux qui permet ou non de gérer souplement des restructurations

7. Bernard Gazier, « Réforme du marché du travail ct sécurisation des parcours
professionnels. Une analyse économique de Paccord national interprofessivunel du
1 junvier 2008 », Regards sur actualité, 343, aout-septembre 2008, p 7-28.
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et des licenciements collectifs en prenant en compte les intéréts de
toules les parties prenantes. Elle agit également comme un aceélé-
rateur, lorsque I'on se rend compte que telle ou telle catégoric n'est
pas protegee et doit I'étre - par exemple les jeunes non qualifiés en
France -, ou encore que telle ou telle transition professionnelle sup-
puse des aménagements collectifs supplémentaires.

A moyen terme, il semble donc justifié de parier pour une aceé-
lération de la recherche d'un marché conserveé mais mieux maitrise.,
Il devrait en résulter un retour du balancier vers une nouvelle posi-
tion intermédiaire, qui devrait étre logiquement entre la « flexicu- |

e » et le « travail décent ». Celte position garderail certains raits
du compromis précédents, mais le déplacerait en meltant la sécurité
au premier plan. En somme, il s'agirait de partir de la séeurité et
non de la flexibilité, et de poser une sécurisation renforcée des
trajectoires professionnelles au coeur du débat social. Mais ren-
foreée en quel sens, et quel pourrait étre le contenu de cette nou-
velle position intermédiaire ?

Les Marchés transitionnels du travail
et le quatrieme agenda

Issus d'une réflexion mendée au début des années 1990 par des
¢conomistes du WissenschaltiZentrum Berlin, les Marchés transi-
tionnels du travail (désormais MTT) proposent une perspective de
re-conceptualisation et de réforme d’ensemble des marchés du tra- 0;
vail européens pour les adapter aux défis et besoins du début du
XX sicele. Prenant acte du brouillage croissant des frontiéres entre
travail rémunéré, activités personnelles et aclivités socialement
utiles, les promoteurs des MTT se centrent sur 'ensemble des « tran-
sitions » qu'une personne peut accomplir au sein du marché du
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travail et autowr de celui-ci, pour identifier les « transitions » sou-
haitables et leur associer de nouveaux droits. 1l s'agit ainsi de créer
\ les outils collectifs de contréle de I'emploi de demain, qui sera

largement fait de missions successives, de projets temporaires, de

&%

trajectoires productives dépendant de réseaux, el de carrieres dis-
continues mais balisées el protégées®,

Les MTT consistent initialement en 'aménagement systémaltique
et négoci¢ de ensemble des positions d'activité au sens large, tra-
ditionnellement considérées comme les marges de 'emploi, et qui
deviennent ici les « transitions » : périodes de formation ou de
congé parental, mi-temps tout court ou combiné & un autre mi-
temps, associalil’ par exemple, préretraite 4 temps partiel, ete. Ces
periodes et ces occupations ont pour trait commun d'associer des
aclivités jugeées socialement utiles i une garantic lemporaire de
rémunération (qui peut combiner des [inanceurs divers), et de
constituer des passerclles vers d’autres positions sur le marché du
travail. 1l s'agit done, par leur développement, de renouveler les
bases de la sécuriteé économique des travailleurs, salariés ou non,
et de leur famille, en prenant appui sur les exigences et les oppor-
0 tunités de leur mobilité au sens le plus large du terme”.

L'idee est ainsi que des transitions et des « passerelles' » sont
devenues inévitables sur les marchés du travail actuels, qui deivent
de toutes manicres fonctionner avee des travailleurs a réadapter

sans cesse, Les itinéraires deviennent discontinus, ne serait-ce qu'a

8. Cetic affirmation prospective w'implique pas qu'on s'aftende i ce que la durée
moyemie d'un emploi diminue. Une part trés importante des « transitions » s'effectue
i sein d'un ménie emiploi.

9. Giinther Schmid et Benward Gazier (eds), The Dynamics of Full Lmployment.
Social ntegration through Transitional Labour Markets, Cheltewham, Edward Elgar,
2002. Bernard Gazier, Vers un nouveau modéle social, Paris, Flammarion, 2005,

) \ 10 Le terme altemiand 6 ovigine de la dénomination « transitionnel » ese ubergange,
V Soif « pusseretles »,

it
(It
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cause des obligations de recyclage'. Les MTI organisent la
recherche de nouveaux espaces ¢t de nouvelles modalites de
confrontations de 'olfre et de la demande, a propos de nouveaux
objets de négociation : les positions temporaires d'activite, Ainsi la
démarche est-elle d’abord positive pour ensuite atfirmer son ambi-
tion normative. 11 s’agit d'identifier les « transitions » sur le marché
du travail et autour de celui-ci, atin de repérer celles qui sont lavo-
rables a l'initiative et aux revenus des travailleurs (les « bonnes »
transitions), pour les promouvoir et décourager les « mauvaises »,

celles qui conduisent a l'exclusion ou Mappauvrissement. Tradition-

nellement, on identifie cing champs traditionnels de transitions, et

les crit¢res des « bonnes » transitions sont au nombre de quatre.

Figure 1. Les cing champs de transitions
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. Ce qui n'impligue aucun diagitostic en termes d'accroissement nécessaire des
mobilités sur le marcheé du travail, et cucore moins de prescriptions on ce sens.
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Les ¢ing champs correspondent tout d’abord (lecture horizontale
en partant de la gauche) aux trois séquences raditionnelles de
toute vie professionnelle : la formation (initiale ou continue),
exercice d'une aclivité rémunérée (salariée ou non, a temps
complet ou temps partiel...), et la retraite (progressive ou totale).
Deux sources de mobilités additionnelles figurent verticalement :
le chomage, en bas, et les activités sociales utiles non rémunerées
(tdches domestiques et familiales, hénévolat, militantisme). La pré-
sentation statique du schéma permet d'isoler les cing champs tran-
sitionnels principaux, qui sont indiqués en grisé et qui, soit
apparaissent au sein de I'emploi, soit relient I'emploi a des positions
hors emploi.

L'idée clé est I'existence, au sein de chacun de ces chanips, de
« transitions critiques » au cours de la vie des travailleurs qui sont
susceptibles d'infléchir leur itinéraire en un sens socialement non
souhaitable. Ces « transitions critiques » peuvent fort bien avoir une
origine extérieure au marché du travail, et avoir été causées par
un événement de nature privée : une naissance, un divorce, un
parent en situation de dépendance... Mais elles peuvent aussi
relever directement du marché du travail, comme dans le cas d'un
licenciement ou d’une mutation. Les conséquences d'une mauvaise
gestion ou d'une mauvaise protection peuvent élre un appauvris-
sement temporaire ou durable, mais aussi un découragement per-

' sonnel ou méme une exclusion objective (c'est le cas par excmple

\ des bassins du travail sinistrés).
[ Quatre principes permettent alors de définir les « bonnes (ran-
sitions».” Le premier principe est d’accroitre la liberté individuelle
(ou I'autonomie), en donnant aux personnes plus de pouvoir, non
seulement en termes financier via des transferts ; mais aussi en!
termes de participation aux décisions d'emploi qui les concernent.’
En échange de quoi les participants au marché du (ravail pourront
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accepter d'assumer plus de risques, plus de devoirs et d’obligations.
Un second principe consiste & promouvoir la sofidarité dans la
gestion des risques sociaux el des risques associés au marché du
travail. Ceci implique linclusion, dans les programmes de redistri-
bution, des travailleurs les plus Tavorisés, qui courent moins de
risques ou sont micux a méme de les assurer. Le troisieme principe
consiste a rechercher I'efficacité des mesures accompagnant les
transitions, & travers un processus de spécialisation, coordination
el coopération. Celui-ci prend le plus souvent la forme d'un
melange de contributions publigues et privées dans la formulation
et la mise en ceuvre des politiques correspondantes, el suppose des
modalités négociées de prise de décision. Enfin, le dernier principe

consiste a mobiliser 'arsenal des techniques de gestion des risques

contrdle, ¢valuation et autorégulation, par le biais d'une démarche
largement décentralisée ou par le management par objectifs. Ce ‘1 ¢
principe requiert la recherche d'une meilleure codélermination des 4 *
acteurs concernés, que ce soit au niveau de la firme, au niveau
local ou au niveau régional,

Parmi les autres (raits importants des MTT, il convient de
signaler I'arrivée de nouveaux acteurs et linanceurs dans les neégo-
ciations autour de Pemploi et des transitions. Par exemple, orga-
niser des transitions de fin de carriére dans un contexte de
réduction  d'elfectil peut consister 4 mettre les  travailleurs
«seniors » & mi-temps, el a organiser des compléments d’emploi au
sein d'associations qui n'ont pas les moyens de financer un emploi
a temps plein et peuvent accueillir des collaborateurs 4 lemps par-
tiel = cet emploi pouvant, par exemple, étre colinancé par un par-
tenaire municipal ou régional. Un tel dispositit a Iintérét de
compléter les revenus et I'activité des travailleurs vieillissants, en
satisfaisant des besoins sociaux sans alourdir la charge des linances

publiques.
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t Au-deli de mesures spécifiques, la démarche des MTT est une

/f, démarche d'ensemble : « ma_mobilité dépend de la votre » [l en {,J
résulte I'insistance mise sur des négociations locales associant de
multiples acteurs susceptibles d'éure cofinanceurs. En somme, cette
gestion systémaltique et négociée des « transitions » revient 4 déve-
lopper de nouveaux droits des travailleurs, qu'ils soient intégrés
dans des « marchés internes» leur apportant déja de multiples
garanties de carriere, ou qu'ils soient cantonnés aux « marches
secondaires » et disposant d'emplois avee peu de perspectives
d'avancement et de stabilisation. Les MTT visent a réduire la dis-
tance entre les plus protégés des travailleurs et les autres, mais en
apportant plus de droits a tous. Ce qui a pour effet de bénélicier
aux moins favorisés, les mobilités des unfe)s permettant celles des
autres. Cette conception généralisée et dynamique de I'activité el
des trajectoires (« transitions » el « activités sociales utiles » orga-
nisées en séquences négocices) permel ainsi de réintégrer directe-
ment 'informel de la division du travail dans 'espace de la

négociation ¢t de la régulation sociale.

Les entreprises et la sécurisation des parcours
professionnels

Par rapport a la voie de la « flexicurité », I'agenda issu des MTT
prend une distance supplémentaire avec I'impératif de fAexibilite
tout en maintenant une référence centrale a lidée que les marchés
doivent étre organisés et adaptés dans le contexte actuel de la glo-

balisation. En effet, la souplesse du marché du travail doit dans |
cette perspeetive provenir de la séeurité méme dont hénélicient ses c
participants, parce qu'elle est obtenue par laménagement systé-
matique et négocié des carriéres professionnelles et personnelles.
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Il privilégic I'action sur les « (ransitions » que peuvent elTectuer les
travailleurs, soit au sein méme de Pemnploi, soit entre deux empiois,
Le ot d'ordre principal est alors d'« équiper les gens pour e
marché, et le marché pour les gens o, en accroissant les droils el
marges de maneeuvre dont béndficient les salariés comme les
chomeurs.

I en résulte plusieurs différences avee la o Mexicurite! »,
trabord, cet agenda part de [a nécessité de peser sur le rapport de
torces entre employeurs ci salariés, et de 'infléchir en faveur de
ces derniers, notamment ey accroissant les droits des travailleurs
au sein des finmes et en les trunslormant en véritables partenaires
dans fa gestion de leurs carrieres et Jeurs conditions de travail, el
en les associont & la délinition de la statégie d'ensemble de
Pentyeprise,

linsuite, au-dela de la recherche d'une séeurite minimate rendant
aceeplables les changements de postes el d'entreprises, le mot
dordre des MTT est making transitions pay. H s'oppose aux poli-
liques qui visent simplement 4 « rendre le travail rentable s, 1elles
quelles ont é¢ diffusées par FOCDE el reprises par PUE, e qui se
fimitent au mot d'ordre making work pay. 1l ne s’agit pas sculement
de lavoriser les comportements de travail, mais bien de faire que
les ¢rapes de chaque carriére professionnelle et personnelle s'orga-
nisent dans la cohérence el Paccumulation d'expériences valori-
sées. La question de Ta conciliation entre travail et famille passe
aw premier plan, non pas pour atteindre un taux d'emptoi le plus
¢levé possible, mais utin de promoeuvoir Pégalileé entre les sexes et
la gualitd de Yemploi pour elles-niémes.

12, Bemard Gaeive, o Hlevicuriié er Marclés Transitionnels du Travail & esqueivse
drwre véflevion narmadve s Travail of Emplo, {13, jareier-aeril 2008, p. 119131,
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Une troisicme différence s'impose. Le point de vue des M,
lorsqu’il est approfondi, fait passer au premier plan lu facon dont e
une socicle souhaite aménager la relation principale qui structure /
les rapports entre ses membres @ la relation salariale, Une lecture
immédiate des centres d'intérée et d'intervention des MTT semble
mener essenticllement § un examen des politiques publiques de
Pemploi susceptibles d'ugir sur les « transitions ». On se sitwerail
alors essenticllement sur le marché du travail ot done hors des
entreprises. Toutelols, cet angle d’attague initial, cerles Iégitime, se

revele vite insultisant, pour deux raisons au mains. D'une part, de !

trés nomwhreuses « transitions » se passent au sein des linnes, par
exemple, les passages de temps complet & temps particl (e inver-
sement, ce second trajet se révélant du reste beaucoup plus difficile
a obtenir ¢t 4 gérerl. Dautre part, it est aisé d'imaginer que de
puissantes politiques de Pemploi poussent  cfficacement  vers
Femploi des salariés remotives el mieux formés, les cntreprises les
cantonnant dans des emplois préeaires et les renvoyant au ché-
mage, ol de nouveau, les politiques publiques les reprennent en
charge.. La prise en compre de ce risque de « onneau des
Danaides » montre quil faut considérer dans une « transition » aussi
bien les points de départ que les points d'urrivée, et done prendre
en comple la maniére dont s'organisent les rapports de foree et les
garanties au sein des firmes, Les MTT reviennent ainsi it proposer
ure vision dynamigue sur les carrieres et sur les mobitités proté-
gees, qui insiste sur les transformations de la relation salariate et
I'implication des entreprises. Autremcent dit, ils prennent la suite
des « marchés internes », compris commnie des dispositits de séeuri-
sution de la main-d'wuvre typiques des anndes 1960, par lesquels
ceriaines entreprises el notamment les plus puissantes, ont choisi

de stabiliser leurs salarics. Ils visent & élargir leur base pour
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reconstituer lewr potentiel ineégrateur. Ce qui conduit 4 proposer
une reconliguration des responsabilités reconnues aux entreprises.

Un exemple central, celui du traitement des restructurations ef
des licenciements collectils, permet d'illustrer le type de pratiques :
d'entreprises qu'it s'agit de promouvoir. Ce défi, particulierement 1
prégnant en France duns ta crise actuelle, continue de relever de )
trailements hautement contrasiés, entre Phypermédiatisation de
certains conllits et le tabou voire Iomerta qui subsiste en d'autres
cas. Toutefois, dimportants progrés ont ét6 récenment réaliscs,
notantment avee I'instauration, gui reste encore a ¢chelle frop res-
treinte, des « contrats de transition professionnelle » (CTP) et des _
«conventions de reclassement personnalisé » (CRP) 11 es( intéres- s
sant de situer ces dispositifs dans la perspective des M1, avant de
presenter quelques observations plus générales.

La convention de reclassement personunalisé date de 2005, el le
contrat de transition professionnelle, qui date de 2006, en est une
verston renforcée el ouverte 4 un public plus large, 1| s’agit de
contratls lemporaires (8 wois- 12 nois) facilitant le reclassement de
sulariés victimes de licencierments économigues {eatreprises de
moins de t000 salariés} en leur donnant le stalut de stagiaires de
la formation professionnelle, en leur versant 80 % doe leur sulaire
brut anterieur, et en les faisant bénéficier d'un accompagnement
persunnalisé. En juillet 2009, 58 000 personnes béncliciaient de la
CRP, et 5 000 du CTP.

On peut considérer que les garanties ot options offertes par les
contrats TP el CRP viennent se substituer, dans un contexie
marque par Phétérogéndité des sadaries el la faiblesse de la concer-
talion, aux arrangements qui prévalent dans des pays disposant
d'une main-d'eewvre homogéne et gualitiée, e coutumiers d'un dia-
logue social préventif. Dans le cas frangais, ce sont notamment les
pratiques  de  validation  des  acquis de Vexpérience et de

Université ouverte des compétences — Adieu « flexicurité » 7... — Bernard Gazier — 11/01/2011
23



I Ressources humatnes pourserie de crise

lormalisation des compétences qui sont cruciales. Toutefois, le
constat des différences doit aller plus toin. L'espace des mohilités
est organisé différemment en France, et met en Jeu le territoire de
manicre beavcoup plus active que dans d'autre prays, mobitisant
ainsi les entreprises et les pouvoirs publics.

Clest dans ce conlexte qu'une série de pratiques d'entreprises
visant & développer une GPEC « territoriale » peuvent étie mises en

Cvidence dans les grandes cntreprises frangaises™. Tres diverses,
clles vont de la constitution de groupements d’employeurs et e
w pools de salarits » 4 des accords de veille sociale duns le cas de
la sous-traitance (prévoyuant Forganisation de la formation
continue de Pensemble des salariés du secteur sur le (erritoire
concerné), via des pdles de mobilite, des accords créant des ceoles
professionnelies et des dispositils de concertation sur site. Ces pra-
tiques montrent comment, dans le cadre de leur intérét hien
compris, les firmes qui stabilisaicnt leurs salarics autrclois dans
leurs « marchés internes » cherehent a recontigurer leurs responsy-
bilitds « sociales » suns les emprisonner dans la perspective de
Femploi a vie.

Clest le wdle des pouvoirs publics, notammen! lociux, que de ren-
forcer et de rendre ces eflorts cohérents, Si avee les MTT, on prend
Au serieux la nécessité de preciser les points d'arrivée des « transi-
tions », on identifie, outre Ventreprise elle-méme, cing pales de sta-
bilisation : le métier, la branche, I'économic sociale, la Tonction
publigue nationale ou locale, et le territoire. Les réles des pouvoirs
publics et des catreprises supposent désormais un double partena-

riat. D'une part, tes uns et les autres doivert agir de maniére

I3, Manine Le Boulaire, Maud Degruel, Christian Defeliv et Didier Retour, « Nou -
veduE territoires, wowvetle GRU 7 Quand ta GRH se rerritorialise v, Etude Enlreprise
et Persunnel, 288, mars 20 10.
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coneertee en ce qui concere Porganisation des mohilités e des
compétences au niveau local. D'autre part, la recherche dun profil
productil régional, gui combine ta présence de Gavailleurs trés (ua-
lifigs, de pdies de recherche e dinnovation avee la sélection et le
développement de projets industricls, est une résultante de l'enga-
gement réciprogue des entreprises el des pouvoirs publics nationaux
et focaux. De maniere quelque peu paradoxale, cet engageme
prend place dans un univers inondialisé que les plus grandes lirnes,
largement dé-territorialisces voire apatrides, considérent comme leur
terrain de jew naturel, et dont elles savent jouer en permanence, Cel
engagenient peut saverer néeessaire, au sens ol ces ménes grandes
firmes se localisent, 1a oh apparaissent 2 la fois des débouchés, des
travaitleurs qualifiés et des sowrces actives dlinnovation.

On esquisse ainsi lu nécessaire redélinition des rdles par rapporl
aux anciens « marchés internes » qui permettaient aux grandes
entreprises de stabiliser « & vie » leurs collaborateurs, Désornuais, le
role stabilisateur des cutreprises porte sur les competences ¢l
Pemployabilité insi que sur Paflichage ot la réalisation de projets
de moyen terme. Le 1ole d'employeur en demier recours est, guant
i lud, repris par les collectivites locales sappuyant sur les poles de
stabilité et d'innovation ¢numérés plus haul.

Bans le contexte des incertitudes de sortie de crise, deux remar-
ques distinetes peuvent e faites. Tout d'abord, on peut clarifier
le pusitionnement de agenda des MTT au regard de celui de la
« [lexicuriteé ». 4l parlage avee ce demier la position de compronis
entre la soumission au marché et le rejet du marche, méme s'il est
plus proche du « cavail décent ». Elaboré un pea avant la « flexi-
carite », il n'a pas connu la méme notorice¢ durant les annces 2000,
el il est resté principalement une voie de recherche académigue,
sans deute parce gu'il ne propose pas une perspective simple de
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négociation collective, mais systématise et rationalise de nom-
breuses pratiques émergentes. 1l a done é1¢ pergu durant la décennic
qui s'achéve comme trop interventionnisie el trop complexe, Leur
impact est toutefois réel, mais plus diffus et peut-étre plus durabie.
1 se trouve, par exemple, daos la banalisation de I'usage de termes
tels qque « transitions » et « trajectoires » pour éludier le tavail et
'emploi, et élaborer des politigues tant publiques (ue privées cn
ce domaine,

On doit ainsi insister sur les risques d'enlisement qui menacent
PEurope. Ceux-ci découlent avant tout de Vincapacité de 'Union
& mener de véritables politiques économiques. s dépendent ainsi
de processus trés au-detd de la stralcgie européenne de emploi,
dont le caractére subsidiaire est bien connu. Au début des anndes
2010, un lien existe toulefois entre le domaine de emploi et celui
des politiques monétaires et budgétaires qui émergent si dilficile-
ment @ ¢'est le constat, dans un contexte de vieillissernent démo-
graphigue accéléré, de la nécessité d'une main-d'ecuvre yualifiée
venant remplacer les départs 4 la retraite. L'Europe pourrait se saisiy
de ce défi pour le transtormer en opportunité : investir dans un
eltort massif de formation des moins formés permetirait daccom-
pagner le redémarrage, et de donner aux meins Javorisés Passu-
rance que la collectivité ne les laissera pas sur le bord du chemin.
Pour identifier les priorilés el mesurer le chemin parcouru, ce
volontaristne pourrail s’appuyer sur le réscau des statistiques euwro-
peennes centrées sur la qualité du travail et de Femploi, mis en
place depuis le sommet de Lacken de 2001, La constraction de
maobilités protégées est une question de volonié politique.

Ha. Lucie Davoine, Christive Erhel et Mathilde Guergoat-Lariviere, A Taxonumy ol
European Labour Markets Using Quality Indicators, Final Repurt Tor the European
Commission (G Employment), Rapport de recherche du Centre d'éludes de Pemplod,
45, mai 2008
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SYNTHESE DE LA TABLE RONDE DE L’UNEDIC DU 11 MARS 2010
Le maintien dans I’emploi,

nouvel horizon des politiques actives ?

Le 11 mars 2010, I'Unédic organisait une table ronde consacrée a la problématique du
maintien dans I'emploi en présence de Philippe DORGE, Directeur des relations sociales et du
travail du Groupe PSA et membre du groupe de travail APLD dans le cadre du Fonds
d’investissement social (FISO), de Christine ERHEL, chercheuse au Centre d'études de I'emploi
et auteure d’une étude sur les politiques de I’'emploi en Europe, « Le modéle de Iactivation et
de flexibilité face a la crise », de Bernard GAZIER, économiste, professeur a Paris | et
spécialiste de la flexicurité et de Bernard MASINGUE, Directeur du Campus Véolia et auteur
du rapport « Seniors tuteurs : comment faire mieux ? ». En voici une synthése.

Les modéles sociaux européens au défi de la crise

Face a la crise qui frappe I'économie européenne (et mondiale) depuis fin 2008, chaque pays
cherche a mettre en place des dispositifs pour faire face aux destructions d’emploi et a
I"envolée du nombre de chémeurs. Chaque réponse tient compte d’un modele social singulier
et de |'expérience des précédentes crises des années 1980 et 1990. En Europe, plusieurs
modeles se dessinent.

Au Royaume-Uni, en Espagne ou au Danemark, explique Christine ERHEL, le degré de
flexibilité sur le marché du travail est plus grand qu’en France. Le réle d’amortisseur des effets
de la crise a été confié a I'assurance chémage. De plusieurs maniéres : en contrepartie d’un
niveau élevé d'imposition, le Danemark propose une politique généreuse d‘indemnisation du
chémage et réfléchit parallelement au développement de la formation tout au long de la vie, a
I'accompagnement des transitions et a la mobilité, et ce, au travers de I'assurance chémage. Le
modele du Royaume-Uni repose quant a lui sur une indemnisation trés courte par |’assurance
chdmage dans le but d'inciter les chémeurs a revenir rapidement a I’'emploi, quel qu‘il soit.

Toutefois, la crise actuelle joue un rdle de révélateur, démontrant la fragilité d'un modele
libéral assis sur la flexibilité externe du travail. A ce titre, I'Espagne qui avait réformé son
marché du travail, dérégulé le droit du travail et créé de nombreux contrats temporaires voit un
segment important de sa population fragilisé, en particulier dans le domaine de la construction
immobiliere. De méme, les entreprises britanniques, jouant sur le levier de la flexibilité externe
et ayant eu massivement recours aux licenciements dans les années 1990, possédent désormais
une conscience aigué de l'intérét de conserver leurs salariés, de maniére a ne pas avoir a
réembaucher massivement en période de sortie de crise. A ce titre, rapporte Bernard GAZIER,
ces entreprises proposent aujourd’hui des social pacts, négociés avec les syndicats et portant
sur le maintien dans I'emploi en contrepartie d’horaires et de rémunérations réduits.

La crise replace donc dans la lumiéres les pays mettant ’accent sur les politiques de maintien
de I'emploi, comme la Belgique, I'ltalie, la France ou I’Allemagne. Ces deux derniers pays, qui
disposent de grandes entreprises, d’une tradition de mobilité interne au sein des sociétés et ol
les partenaires sociaux jouent un réle dans la négociation, ont mis en place des politiques de
formation ou de chémage partiel.

Unédic — « Le maintien dans I'emploi, nouvel horizon des politiques actives » = Paris, mars 2010
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Quelles solutions pour maintenir I'emploi ?
P P

A ce titre, Philippe DORGE prend I'exemple de son entreprise, le groupe PSA, qui a pu limiter
les licenciements en jouant sur le levier de la cohésion sociale via la solidarité et la mobilité
entre les sites de production. Dans la perspective de préparer |’avenir, I’entreprise a eu recours
a des modulations d'horaires, a un plan de formations durant les jours non travaillés, ou encore
au dispositif de I’Activité partielle de longue durée (APLD). Par ailleurs, PSA a adapté sa
structure au travers d'un plan de départs volontaires visant au reclassement des salariés et a un
ajustement limité du volume d'intérimaires pour lesquels des dispositifs régionaux ont
néanmoins permis de suivre la transition professionnelle. L'entreprise a donc cherché i éviter
de démanteler définitivement des équipes qu’elle sera sans doute appelée a reconstituer a
moyen terme.

La problématique du maintien dans I'emploi meéne également les entreprises a revoir leur
politique d'emploi des seniors, et plus globalement leur mode de management
intergénérationnel. Cependant, constate Bernard MASINGUE, bien souvent les fonctions de
tutorat ne sont pas exercées par des seniors dans les entreprises mais par des « médians ». Or,
des dynamiques vertueuses existent et le levier de la diversité des dges, des genres et des
qualifications dans les équipes de travail, peut devenir un véritable facteur de performance.
Des équipes faisant cohabiter des logiques diverses (production, apprentissage, réflexion)
s‘averent ainsi plus performantes que des équipes homogenes, ne poursuivant qu’une logique
de production. A ce titre, Veolia développe une politique d‘alternance trés volontariste, les plus
jeunes se formant, pour le bénéfice de I'entreprise, auprés des personnes plus dgées. Maintenir
les seniors dans I"'emploi induit également une réflexion sur la maniére de concilier leur
employabilité et les contraintes physiques de certains métiers. Sur le sujet des seniors comme
sur I"emploi en général se pose la question de I'équité, et non de I'égalité, les politiques
concernant les seniors devant prendre en compte la diversité des histoires professionnelles et
des histoires de vie.

Fort de ces constats, la crise actuelle parait étre |'occasion de préparer I’avenir et d'insuffler un
nouvel élan pour accompagner les mutations économiques permanentes. Tel est le cas de
I"Activité partielle de longue durée (APLD), projet imaginé et cofinancé par les pouvoirs publics
et I'Unédic. Pour Philippe DORGE qui a participé a la premiére évaluation de I"APLD, la
France a su trouver une solution imaginative et innovante en période de difficultés
conjoncturelles. L’APLD repose ainsi sur une démarche dynamique consistant & maintenir
I'emploi des salariés et a préparer avec eux Iavenir. A titre d’exemple, I’APLD mise en place en
2009 chez PSA a permis de préserver 3 200 emplois, alors que de nombreux cursus de
formation ont été proposés dans ce cadre. Ces cursus ont notamment permis d’adapter la main
d'ceuvre a une nouvelle organisation du travail.

Les limites de la flexicurité

Parallelement, une réflexion de fond est en cours avec I'émergence de la flexicurité. Ce
néologisme, explique Bernard GAZIER, désigne un compromis entre deux mouvements 3
I"échelle mondiale : celui de la flexibilisation d’un c6té, soutenu a I’heure actuelle par le FMI,
I'OCDE, et la plupart des gouvernants dans leurs relations avec le marché mondial ; de Iautre
cOté, un mouvement protestataire considérant que la prise en compte des sécurités qu’offrent
I"éducation, le logement, ou le travail prévient I'exclusion et a la précarité.

L'objectif de la flexicurité est de concilier les deux et de redynamiser la stratégie européenne
pour I'emploi. Elle consiste a sélectionner certains éléments de flexibilité et a les compenser, de
maniere négociée, par des éléments de sécurité. Ce compromis demeure encore fragile et
présente deux limites : d'une part, la négociation suppose un véritable rapport de forces, et,
d’autre part, le choix des flexibilités retenues et des sécurités proposées en contrepartie se
trouve fortement déséquilibré dans le sens de la seule flexibilité en situation de chémage élevé.

Unédic - « Le maintien dans I'emploi, nouvel harizon des politiques actives » = Paris, mars 2010
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A la notion de flexicurité, Bernard GAZIER préfére donc celles de marchés transactionnels du
travail ou de mobilités protégées. [l s'agit d’aménagements systématiques et négociés des
parcours reposant sur 'idée que la mobilité d’une personne dépend de celle d’une autre. A ce
titre, I'Autriche n’est pas loin de cette mobilité organisée puisque la gestion des restructurations
a fait émerger certaines bonnes pratiques, comme la création de « Fondations de Travail ».

Cette initiative, lancée a I'origine par une entreprise de la métallurgie, Voest-Alpine, repose sur
un financement de cellules de reclassement pérennes. En cas de plan social, un processus de
sécurisation collective s’engage, au cours duquel les personnes licenciées le sont sur la base du
volontariat et voient leurs revenus assurés par le recours a des formations rémunérées. Les
salariés restants dans I’entreprise participent au financement de la formation de ceux qui
partent. Une solidarité est restaurée dans le collectif de travail alors méme que les partants ont
des profils relativement variés et sont identifiés comme des salariés dynamiques qui cherchent,
par la formation, a évoluer dans leur carriére.

Quels leviers pour Vinnovation en terme de maintien dans I'emploi ?

Pour I'ensemble des intervenants, I'Assurance chdmage doit pouvoir devenir plus préventive,
avec l'appui des entreprises ayant pour mission de préserver I'employabilité. Cette prévention
doit étre pensée a plusieurs échelons. [l est 3 noter que la gestion de la ressource humaine se
déroule de plus en plus au niveau territorial, dans une logique d’optimisation de la ressource
locale. C'est au niveau des bassins locaux d’emploi que se trouvent les intelligences
nécessaires a I'employabilité, en particulier pour les emplois les moins qualifiés, défend
Bernard MASINGUE. Ainsi, on constate a I'heure actuelle une montée en puissance du
territoire comme lieu de gestion du conflit entre flexibilité et sécurité. Par ailleurs, c’est
également au niveau des politiques territoriales que sont gérées les problématiques des
transitions professionnelles des jeunes en insertion ou des seniors au chémage. Les branches
ont quant a elles un role a jouer pour les emplois les plus qualifiés, en particulier dans
I'anticipation des compétences et des expertises mais aussi pour concilier chémage partiel et
formation.

Cependant, nuancent Bernard GAZIER et Philippe DORGE, les centres de décision ne se
trouvent pas nécessairement au niveau local, et les territoires présentent un fort risque
d’inégalité dans leur gestion en fonction de leur richesse. L'articulation avec I'échelon national
ne doit donc pas étre laissée de coté.

Pour Christine ERHEL, des ajustements doivent aussi étre envisagés au niveau européen, la
stratégie européenne pour I'emploi et les discussions entre les Etats membres demeurent encore
insuffisantes. Le Fonds d’Ajustement a la Mondialisation constitue par exemple un outil
intéressant, mais son budget demeure toutefois trop faible. Ainsi, il reste important que tous les
échelons cherchent a s’articuler.

Unédic - « Le maintien dans 'emploi, nouvel horizon des politiques actives » — Paris, mars 2010
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Flexsécurité territorialisée

Bernard Gazier, professeur de sciences économiques a l'université Paris [ | Alternatives
Economiques n° 274 - novembre 2008

Face a la récession qui menace, la question de la protection de I'emploi va revenir au premier plan.
On le sait bien: si les grandes firmes entretiennent les compétences de leurs salariés et se
préoccupent de leur reclassement, les sous-traitants et les PME n'offrent pas de telles garanties.
Toutefois, les grandes entreprises cherchent de plus en pius & renforcer les compétences et a
organiser les mobilités, non seulement pour leurs salariés, mais aussi pour ceux qui travaillent dans
leur secteur et leur bassin d'emploi. En effet, [a multiplication des productions en réseau et la montée
de [a "coactivité” font que la défaillance éventuelle d'un sous-traitant peut avoir des répercussions
catastrophiques pour le produit fini, et donc pour la réputation du donneur d'ordre.

Par intérét bien compris, les grandes entreprises ont ainsi exploré des pistes innovantes: prévoir dans
les appels d'offres & I'intention des sous-traitants des dispositions permettant I'entretien des
compétences du secteur entier et des possibilités de reclassement pour les salariés des entreprises
non retenues; organiser une instance de dialogue social de site; créer un pdle régional de mobilité
permettant aux salariés désireux de changer d'entreprise d'explorer en toute confidentialité les pistes
d'¢volution; ou encore signer un accord de gestion prévisionnelle des emplois i I'échelle territoriale.

Il reste deux choses a faire. Bien siir, évaluer ces dispositifs avant de les étendre; mais aussi prévoir
leur articulation aux autres interventions nationales et régionales. Car de nombreux travailleurs ne
seront pas couverts par ces nouvelles garanties, ce qui pose un probléme de justice et d'efficacité. I
faut néanmoins s'appuyer sur cet activisme des entreprises pour mieux couvrir et organiser les
trajectoires professionnelles, par exemple en leur proposant, moyennant financement public, d'ouvrir
une partie de leurs dispositifs aux moins qualifiés. Cela pourrait constituer une pigce importante de
la flexsécurité A la frangaise.

Bernard Gazier, professeur de sciences économiques & l'université Paris [ | Alternatives
Economiques n°® 274 - novembre 2008
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Bernard Gazier : "Il y a des idées 4 ailer chercher en Autriche"

Pourriez-vous preciser en quoi consiste concrétement la “flexisécurite” ?
Bernard Gazier La ‘flexisécurité” a toujours 2xisteé.  sans le mot, Cela
regroupe Fansemble des techniques et des politiques qui visent a organiser les
carriéres des travailleurs et travaileuses Concretement. if y a deux grandes
catégories de réponses. O'abord. équiper les gens pour le marche cast-a-dire
les former et les informer. et fare tomber ies dventuelles barriéres a 'embauche
(discrimination. non transférabilité des dipldmes). Mais il convient aussi
d'equiper le marche pour les gens, c'est-a-dira instaurer des dispositifs assurant
une solidarité collective entre fes differentes parties prenantes. On 2n arrive 3
des politiques comme celles qui sont meneées au Danemark.

"La faille du systéme francais vient

Quelle est selon vous la faille du systéme frangais ? Pourquoi ne i -
de ses succés passes

parvient-on pas a faire baisser le chomage ?
La faille du systéme francais vient de ses succes passés. En effet, face a une formation professionneile trés déficients
dans annge 1950-60 les grandes firmas en France se sont mises a former 2n interne leurs salariés. Cela a trés bien
marche dans un cadre naticnal centralise. Cela ne marche plus aujourd'hui. el il est difficile de remplacer toutes les
institutions et modifier toutes les habitudes.

Quels sont les modéles européens a suivre ? Pourquoi ?

Il n'y a pas vraiment de medéle ' On & beauccup parle du Danemark. mais ce succes est trés particulier. En effet. c'ast
an pays de petites et moyennes entreprises. avec 80 : de syndiqués. En somme. lnverse de la Franca. Avec mon
Co-autaur. nous Nous sommes interessés a un pays comme ['‘Autriche. cerles de petite taille. mais beaucoup pius
crache de nous. L'Autriche a l'intérdt d'avoir un taux de chdmage assez bas, et 50 % des travailleurs qui sont en COD
passent en CDI 'apnée d'apres. La proportion pour ia France atant seulement de 20 % 1| y a des choses 3 aller
chercher & Vienne. .

Etes-vous favorable a une simplification des contrats de travail avec, par
exempile, un contrat de travail unique ?
La question de la réforme gventuelle des 18 contrats de travail qui coexistent
aujourd’hui en France est posée. Mais il n'y a pas de recette miracle. Ceriains
croient en un contrat de travail unique. C'est une solution formaliste a un
probléme reel : celui de linégalité de traitement entre les travailleurs, Le contrat
de travail unigue ne me paralt pas une bonne solution. Imaginez une entreprise
qui a une nussion de 3 mois. Elle serait obligée de lancer une procédure de
licenciement ? Le vrai problgme est que. méme au sein des COi. iy a des
travailleurs tres protéges et d'autres irés vuinérables (cf les femmes non
i : : . gualifiees dans le textiie menacé de délocalisation). Je suis pour garder le CDI
& contrat de travail unique n; etie COD. et donner 4 tous les travailleurs le méme type d'accés a la formation.
me parait pas une bonne solution”
Que pensez-vous des propositions visant & cumuler des droits a la formation utilisables dans les moments
difficiles ?
C'est une tres bonne idée. 4 condition que ce ne soit pas volre antreprise qui soit obligée de payer directement ! 1l faut
gu'elle cotise a un fonds mutualisant les receties et les dépenses. Autrament, plus vous avez accumulé de droits et
mains les entreprises voudront vous recruter

Wil
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Etes-vous favorable a la revision de la loi surles 35 h ?

Question difficile ' La loi n'a pas &té appliquee complétement. =lle a ate
largement videe de son contenu depuis quelques années. alle a au des affets
défavorables sur les travailleurs les moins favorises. mais elle a cr2é Jes
emplois ! Hier (18 octobre). une decision du Conseil d'Etat a obligé la branche
hotellerie-restauration a appliquer 1a loi sur les 35 h. mais plus personne ne sait
a quoi cela correspond ' Je crois qu'il faut sans doute ramettra tout cela a plat
mais avec scuplesse et sans an attendre de nouveaux affets forts sur 'amploi

Comment pourrait-on adapter concrétement le temps de travail en
fonction des periodes de la vie des salariés ?

L'ideal est deja atteint par les trés grandes firmes qui. par axample. arganisent
pour leurs jeunes recrues des itinéraires professionnels at personnels a la
carte, avec des conges parentaux et des congés formation pour chaque sequence de leur vie. Le défi est de faire
beneficier les autres catégories (PME et travailleurs moins favorises) du méme type de mesurs. Je crois beaucoup a
des négociaticns reégionales sur ce sujet.

"La loi sur les 35 hn'a as ete
appliguee compléetement”

Comment faire pour les jeunes et les personnes agées qui sont les plus vulnérables sur le marché du travail ?
Commencons par les jeunes. |l faut envisager des périodes mixant les studes st les activités professionnelles
d'initiation. comme cela existe au Danemark. avec une prise en charge speciale pour calles at caux qui sont en
situation d'echec scolaire (réseaux d'apprentissage et financement d'un ravenu minimum). Pour les plus agas, il
faudrait continuer a les former aprés 45 ans (ce qui ne se fait pas beaucoup en France) at surtout les aider 3 gérer un
enorme probléme qui se profile a 'horizon © la prise en charge des personnes trés agees deépendantes

La réussite des pays scandinaves repose sur un modéle de négociation
collective bien spécifique : comment importer ce modéle en France ol le
taux de syndicalisation est I'un des plus faibles au monde ?

Toutes les modalites de négociation collective sont possibles, et elles ne
reposent pas toutes sur un syndicalisme de masse comme en Scandinavie.
Mais dans le cas francais. la division syndicale est devenue contre-productive
et il faut penser a des réunifications. Peter Auer et mei-méme avons souligné le
role trés important des negociations locales et régionales © cela peut consister a
mettre autour de la table les municipalités et les réseaux associatifs

Comment pouvez-vous dire que c'est la sécurité qui crée la flexibilite ? Je
: suis patron de PME et je peux vous assurer que s'il était plus facile de
contre-productive” licencier, j'embaucherais plus facilement !

Toutes les évaluations faites a ce propes montrent un effet trés modeste d'un éventuel assouplissement de la
legislation sur les licenciements en France © il y aurait a la fois plus d'entrées st pius de sorties. En fait. c'est une
question de composition du tissu productif. Au Danemark. o il y a surtout des PME il est facile de licancier. Mais les
politiques de I'smploi sont massives et les syndicats les contralent. Par conséquent, les salariés se sentent proteges.
En Suede et en France, le paysage economigue est domine par les tras grandes entreprises. Il faudrait adapter les
obligations legales aux PME. Une PME qui licencie n'a pas d'obligation d'aide au reclassement, par exemple. Mais en
France, la situation est bloquée par l'insuffisance de prise en charge locale et une tendance a se crisper sur les acquis

"La division syndicale est devenue

Le modele nordique est excellent, mais il a pour contrepartie un taux d'imposition extrémement éleve.
Comment faire accepter une hausse des impéts aux Frangais, qui se sentent déja pris a la gorge par le Fisc ?
Justement, notre livre s'est interessé a d'autres pays comme ['Autriche. qui appartient au "modéle continental”.
beaucoup plus proche de nous. et dans lequel la prassion fiscale n'est pas celle de la Scandinavie.

Pensez-vous qu'il faille mettre fin au monopole de I'ANPE sur le placement des demandeurs d'emploi ?

Ce monopole est fictif depuis toujours et a eté aboli réecemment : au maximum. I'ANPE est responsable aujourdhui de
30 % des embauches, ce qui est déja beaucoup par rapport a d'autres pays. La grande question ast celle de
I'engagement des pouvoirs publics dans ['aide aux chémeurs qui en ont vraiment besoin, at dans ce domaine, il y a des
pressions en faveur de la privatisation qui sont a mon sens dangerauses. Cela doit rester un domaine d'zngagement
public majeur. Ce qui devrait faire de 'ANPE un organisme a développer bien davantage.
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Pensez-vous que les indemnités de chdmage sont trop élevees en , Lt el

France ? La vie est chére, il me parait quand méme difficile de se } ‘,@?‘?é

contenter de ces allocations...

Le niveau d'indemnisation des chdmeurs est trop faible en France Tout s2 tent
on demande peu aux chémeurs et on leur offra peu (at beaucoup ne sont cas

ndemnises du tout) |l faudrait faire I'inverse

Le CPE aurait-il pu répondre a cette exigence de" flexisecurite” et
résoudre le probleme du chamage ?

Le CPE n'etait ni le diable que certains ont voulu voir, ni la solution Il a 3t la
goutte d'eau qui a fait deborder le vase parce qu'instaur2 sans la moindre
concertation. S'il avait éte mis en place. il aurait probablement crae 40 000
empiois. ce qui n'ast quand méme pas beaucoup. Et Il aurait sans doute
décourage les entreprises d'investir dans la formation de leurs nouvelles recrues

i

ux chdmeurs

"On demande peu a
et on leur offre peu’

Combien de temps faudrait-il selon vous pour que la France revoit son organisation sociale et instaure ce type
de "flexisecurite" ?

Ily ale temps court . celur des presidentielles. Et le temps leng - celui des transformations progressives. Mais les temps
sont murs pour une remise a plat de certaines institutions majeuras : je pense en particulier a I'assurance chémage et
au droit a la formation, deux domaines ou ['existant est a bout de souffle. Si cela bouge dans ce domaine-la. les gens
verront qu'il est possible de reformer et auront envie d'aller plus lein. ca qui n'ast pas possible dans le scepticisme
ambiant

Le fond du probléme en France n'est-il pas tout simplement la faiblesse
de la croissance ? De quoi doit-on s'occuper en premier, selon vous, de la
croissance ou du droit du travail ?

Les pays que nous avons examinés (Danemark et Autriche) ne sont pas des
foudres de croissance et c'est grace a leur organisation qu'ils tirent leur &pingle
du jeu. Mais la guestion de la coordination des politiques macroéconomiques
au niveau eurcpeen ast une priorite. tout comme le choix de spécialisations
productives dans la cancurrence internationale. Si vous choississez de produire
des televiseurs noir et olanc en France ce n'ast pas la peine d'essayer
d'organiser des mobilites protégées. Mais il n'est pas interdit de préparer une
croissance plus douce et durable. alimentee par des travailleurs bien formés at
adaptables '

"La coordination au niveau
auropeen ast une priorite”

Que pensez-vous du revenu de citoyennete ?

Je pense que c'est un outil qui ne doit pas prendre la place des autras. Il y en a deux interpratations. L'une dit que ce
serait le debut d'un monde solidaire loin de la furaur marchande, at I'autre dit que ce serait I'occasion de demanteler
toutes les entraves au marche. La vraie question est a la fois celle du travail. des activitées domestiques, des garanties
sociales © tous les elements qui semblent laisses a la libre appréciation de chacun dans le revenu de citoyenneté.
prasenté comme remede unique.

Ayant une certaine expérience des sociétés anglo-saxonnes, il me semble que la France est trés en retard pour
traiter des problémes de societe. I'emploi n'etant qu'un exemple. Nous ne manquons pas de fonctionnaires
formés, alors de quoi manquons-nous ?

e@s sccietes anglo-saxonnes sont tres adaptees a la legique de marche. La contrepartie ast une trés forte inegalite
sociale et un haut niveau de pauvreté. Quant aux fonctionnairas francais. ils ne sont pas assez ouvers sur la variéte
des experiences internationales. Mais la France, avec tous ses problémes. reste ancore le cinquieme axportateur
mondial

Avez-vous déja parlé de vos idées a des partis politiques ?

Les projets que je défends sont de gauche au sens large et ont inspiré aussi bien les Verts allemands et flamands que
le Parti Socialiste, la CFDT... Mais I'analyse se veut pragmatique &t cherche a faira avancar les choses concrétement,
sans ideologie
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Ne pensez-vous pas gue les Frangais sont paresseux a2t gqu'aucune
solution n'est envisageanle ?

L25 Francars ortie taux de orcductivite rorsre du traval e gies 22y au
Tonde iy a2 un srcix scllectf gqur 2st seiu du raccguraiszament 1o a3 durze
du traval avec de nompraux 2ffets inattendus. notamment Zette reputaton
mtarraticnaie da parssse Ju tcuche aussi le reste de ‘zursee. Je 2rois gu
faut raspecter 21 farre ayoller cehte crientation pour aller vers Lre meddleurs
orse an corpie des taches sociales utiles ibenevolat. militantisre scins
farmilaux. 2tc, Donc e ne suls pas 3ussi pessimiste que vous

Quel est I'exemple 3 ne surtout pas suivre en matiérs de lutte contrs le " F - | i
chdmage 7 es Francais ont le taux de

La OPE croductivite horairs le plus éleve

du monde”
Bernard Gazier Merat pour v2s guestions Lz plus diffficile dars 22 pays est queigue fais tout simplement de dialoguer
Tout o2 qui se fera de tien dans ‘e domaine de la securta de "2mpic ne gcourma se fare gue dans :e dialogue sacial 2t
la confiance reciprogque Ces temps-ci. on an ast loin

> En savoir plus La prasentation du livre de Bearnard Gazier
+ Ratranscription du chat avec Jogl-Yves Le Bigot, auteur de "J'ambauche un leune’

Audrey Faurriar Llintarmadte
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Bernard Gazier : "Il faut absolument
développer la mobilité des travailleurs"

LLEMONDE.FR 102.04.07 [ 14h18 « Mis a jour [e 27.04.07 1 09h45

L'intégralité du débat avec Bernard Gazier, économiste du travail, professeur 2
l'université Paris-I et coauteur de "L'Introuvable Sécurité de I'emploi", mardi
10 avril 2007 - Romulus : Combien y a-t-il de chémeurs en France (en valeur
absolue et en %) ? Pourquoi y a-t-il polémique sur les chiffres ?

Bernard Gazier : [y a a I'heure actuelle en France entre 8 et 9 % de chomeurs. Ce
n'est pas une réponse trés précise parce que I'ampleur du phénomeéne du chdmage
depuis 30 ans fait que la société frangaise s'est adaptée.

Cette adaptation prend notamment la forme de petits boulots, c'est-a-dire de
situations ou il est difficile de dire si vous étes au chdmage ou pas. Vous avez
effectué quelques heures de travail la semaine derniére, pour un statisticien, vous
n'étes pas au chémage puisque vous avez travaillé. En revanche, si c'est simplement
['’ANPE qui contrdle votre situation, cette institution considérera que vous n'avez
pas vraiment retrouvé du travail.

Cela explique qu'il y ait plusieurs chiffres concernant le chdmage, et dans la
campagne €lectorale actuelle, il y a eu deux occasions suppiémentaires de
polémique : premierement, ['Insee a observé un trés fort taux de non-réponse a ses
enquétes. Deuxiémement, le gouvernement voulait a tout prix présenter un bilan
optimiste qui soit meilleur que celui de Lionel Jospin en 2002.

[I'n'en a rien été, puisque la plupart des statisticiens disent qu'avec les corrections
nécessaires, le taux de chdmage francais est plus prés de 9 % que de § %. Je
terminerai en disant que le chiffre exact a bien peu d'importance. En effet, ce qui
compte cest la persistance d'un niveau trés élevé, vraiment plus élevé que la
plupart des pays européens, ce qui demeure le signe d'un échec collectif majeur.

Laure London : Pensez-vous que le chdmage en France est un probléme
structurel ? Que pensez-vous do modélel danois, souvent appelé flexicurité ?
Pensez-vous qu'il puisse étre appliqué en France ?

Bernard Gazier : Le Danemark est souvent présenté comme une source
d'inspiratton nécessaire pour améliorer le chdmage en France. C'est a la fois une
source possible et une source mystifiante. En effet, ce pays avait au début des
années 1990 le méme taux de chdémage que nous, c'est-a-dire 10 %. Il a alors choisi
de développer trés fortement les politiques de 'emploi, qu'elles soient "passives”,
dépenses d'indemnisation des chdmeurs, ou qu'elles soient "actives", dépenses de
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placement et de formation des chdmeurs, ou encore des subventions a I'emploi.

Avec cette décision, les Danois ont mis en oeuvre une version possible de la
flexicurité. En effet, il est dans ce pays trés facile de licencier lorsqu'on est en
suretfectif. La contrepartie de cette flexibilité pour les entreprises se trouve dans les
dépenses pour I'emploi qui sont trés élevées. Si donc il est facile de perdre son
emploi, il est aussi facile d'en retrouver un. Cette lecon du Danemark ne peut
cependant pas étre transférée a la France.

[l faut d'abord remarquer que le Danemark est un pays ou il y a surtout des petites et
moyennes entreprises, et c'est aussi un pays ot 80 % des salariés sont syndiqués.
Ces deux caractéristiques sont a l'opposé de la France, pays dominé par de trés
grandes entreprises, avec des syndicats aux effectifs trés faibles.

On peut donc comprendre qu'au Danemark, les entreprises sont en quelque sorte
sous surveillance, et les travailleurs sont sécurisés par les garanties collectives hors
de I'emploi. Si donc on essayait de faire en France ce qui s'est fait au Danemark, on
risquerait tout simplement d'exonérer les grandes entreprises de toute
responsabilité vis-a-vis de leurs salariés. Ce serait donc lancer une spirale
d'insécurité, parce que les syndicats sont trop faibles pour servir de contrepoids.

Il n'en reste pas moins que la flexicurité est une idée intéressante, qui repose sur
I'idée de bon sens que des travailleurs adaptables et slirs d'eux-mé&mes pourront plus
facilement changer d'emploi lorsque c'est nécessaire. [l faut donc en France une
version élargie de la flexicurité, qui ne se limite pas a la protection de I'emploi et
aux politiques de ['emploi, mais qui introduise l'engagement des trés grandes
entreprises, ainsi que celui des régions et des collectivités locales.

Dans ce cadre élargi, on peut alors redistribuer les responsabilités et favoriser
['adaptation dont la France a besoin, sans insécuriser les travailleurs. Ce qui rend le
chdmage francais spécifique, c'est la trés faible transférabilité des qualifications de
certains travailleurs. Longtemps intégrés dans les entreprises, ils ont acquis des
compétences qui ne sont pas reconnues ailleurs. [[s craignent donc de perdre leur
emploi et renoncent a des changements de spécialisation professionnelle qui
seralent pourtant essentiels.

[l y a donc un blocage francais spécifique, et pour le lever, il convient d'assister les
mobilités de ces travailleurs, ce qui nécessite |'engagement des grandes firmes et
des territoires.

Monzul : Plus de flexibilité égale plus d'emploi ? Notre droit du travail n'est pas
suffisamment flexible ?

Bernard Gazier : L'idée d'une nécessaire flexibilité de I'emploi, du travail et du
salaire, est une fausse bonne idée. Elle semble en effet tout a fait naturelle. Lorsque
I'on parle de marché du travail, on a en téte une offre et une demande qui doivent
s'ajuster l'une & l'autre. Dans ce cadre logique, tout processus qui vient ralentir la
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confrontation de l'offre et de la demande peut &tre congu comme une entrave ou
une rigidité. Mais ce cadre logique n'est pas bien adapté aux problémes de I'emploi
et du chdmage.

Des économistes ont calculé combien de temps un travailleur devait rester dans une
entreprise pour étre pleinement productif. On considére qu'ii faut rester entre 5 et

13 ans. Il peut donc exister des mesures qui favorisent la rotation de la main-
d'oeuvre, qui empéche certains travailleurs de rester assez longtemps pour devenir
efficaces.

Prenons par exemple la longueur de la période d'essai d'un contrat de travail.
Chacun de souvient qu'avec le CPE, I'idée du gouvernement Villepin était
d'allonger la période d'essai jusqu'a 2 ans pour développer une forme de flexibilité.
[l suffit pourtant d'aller en Angleterre pour se rendre compte des effets dangereux de
cette mesure. En effet, Mme Thatcher avait instauré une disposition analogue : un
contrat de travail avec 2 ans de période d'essai. Tony Blair, lorsqu'il est arrivé au
pouvoir, a décidé de raccourcir cette période et ['a fait passer & | an seulement. Il a
donc €té possible de mesurer les effets de cette mesure anti-flexibilisation. Ils ont
été simples.

D'une part, il n'y a pas eu de création ni de perte d'emploi. D'autre part, les
travailleurs concernés sont restés plus souvent plus longtemps dans les entreprises.
Les entreprises ont investi dans leur formation. Et ces travailleurs ont accepté de
suivre ces formations, s'engageant ainsi dans une collaboration durable avec
l'entreprise.

Revenons maintenant au CPE. 1l est probable que cette mesure aurait généré
quelques emplois additionnels, assez peu, de 'ordre de 60 000, mais il y aurait eu
dans un délai d'une année deux phénomeénes négatifs. D'une part beaucoup plus de
départs de I'entreprise, et d'autre part beaucoup moins d'investissements formation.
C'était donc une forme mauvaise et dangercuse de flexibilité.

Il est vrai que le code du travail francais est particuli¢rement épais. Il fait plus de 2
000 pages. Il faut cependant constater que bon nombre de ces 2 000 pages sont en
fait des exceptions aux dispositions présentées dans ce méme code. Certains disent
qu'il y a un tiers des pages qui sont des exceptions aux deux autres tiers. Cela veut
dire qu'tl y a place pour une simplification radicale du code du travail. Mais cette
simplification ne signifie pas du tout une flexibilisation généralisée.

En fait, les entreprises ont besoin de connaitre les régles du jeu, et non pas d'une
absence de régles du jeu. Si l'on veut relancer la création d'emplois en France, il
faut relancer aussi bien les initiatives des salariés, que celles des entreprises. Ceci
passe par une confiance stable dans des régles stables.

claudine : La baisse des charges sociales, salariales et patronales, que prone
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particulicrement ['rancois Bayrou, entraine-t-elle des créations d'emploi ?

Bernard Gazier : La baisse des charges sociales apparait elle aussi comme une
idée de bon sens. En effet, s'il y a du chémage en France, c'est qu'il n'y aurait pas
assez d'emplois offerts. Pour en augmenter la quantité, il parait naturel de les rendre
moins chers pour les entreprises, et donc d'en abaisser le colt.

Toutefois, cette idée de bon sens se révele tres difficile a appliquer efficacement, et
peut étre elle-méme mystifiante. C'est un point sur lequel les économistes francais
se sont beaucoup penchés. Tout d'abord, on a remarqué qu'il était sans doute peu
utile d'agir sur le coit du travail des salariés trés qualifiés. Si une entreprise a
besoin de trois ingénieurs, elle n'en prendra pas un quatri¢éme parce qu'il y a des
exonérations de charges. Tout le monde pense donc en priorité aux travailleurs
faiblement qualifiés. Alors, ['idée est de restaurer notre compétitivité vis-a-vis des
pays en voie de développement. Chacun pense bien siir aux délocalisations vers
['Extréme-Orient.

Mais lorsque I'on regarde les différences de cofits du travail entre la Chine et la
France, on s'apercoit qu'elles vont de 1 a 10. La France est dix fois plus chére que la
Chine. Méme avec des exonérations de charges, il n'est pas possible de lutter sur ce
terrain. On se rend compte que si on doit alléger les charges, ce sera plutot pour
créer des emplois a I'abri de la concurrence internationale. Alors, le probléme
devient un probléeme de mise en oeuvre concréte.

En effet, si I'on imagine une entreprise qui a 100 salariés faiblement qualifiés, ce
qui parait intéressant, c'est de l'inciter a embaucher davantage de ces salariés. Il
s'agit donc de financer les cotisations sociales (en tout ou partie) de ces nouveaux
salariés. Alors surgit un probléme économique maintenant bien connu, qui
s'appelle I'"effet d'aubaine". Cet effet se produit lorsqu'on donne des subventions a
des entreprises pour des emplois qu'elles auraient créés de toute fagon.

Reprenons notre entreprise qui a 100 salariés. Peut-étre est-elle en train de se
développer ? Alors, méme sans les subventions, elle avait prévu de passer par
exemple de 100 a 105. On va donc financer les 5 salariés supplémentaires, mais de
toute facon, ils auraient ét€ embauchés. Peut-€tre 'entreprise va-t-elle embaucher
une personne de plus pour passer a 106, alors cette création d'emploi
supplémentaire et elle seule peut étre considérée comme étant l'effet de
['exonération de charges sociales. On a donc payé 6 salariés pour créer un seul
emploi nouveau véritable.

En observant de trés nombreuses entreprises, les économistes ont évalué la taille de
['"effet d'aubaine" en France. [l est a peu prés de quatre cinquiemes, ce qui veut dire
que lorsqu'on finance 5 emplois apparemment nouveaux, un seul est un véritable
emploi nouveau.

En dépit de ce faible rendement, les responsables politiques francais ont choisi
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depuis une bonne dizaine d'années, de développer trés fortement les subventions a
['emploi. On voit bien que c'est une réponse au probléme francais des travailleurs
faiblement qualifiés et faiblement transférables. [l y a tout lieu de croire que nous
sommes arrivés aux limites de cette stratégie. [I vaudrait mieux utiliser cet argent a
des dépenses de professionnalisation des travailleurs faiblement qualifiés.

LION37 : Croyez-vous au contrat de travail unique proposé par Nicolas
Sarkozy ? Quelles seraient ses vertus et ses risques ?

Bernard Gazier : Personnellement, je pense que cela n'apportera pas grand chose,
parce que cette simplification vise en fait a alléger les engagements des entreprises
en faveur du reclassement de leurs salariés. Il s'agit donc d'une mesure qui se
rapproche du modele danois, mais uniquement sous la forme d'un engagement plus
faible des entreprises, sans les contreparties ni les contrepoids qui existent au
Danemark.

Par ailleurs, le patronat allemand a fait savoir qu'il était hostile a la disparition du
contrat a durée déterminée parce que celui-ci répond a des besoins spécifiques. On
peut ajouter aussi que certains travailleurs en contrat a durée indéterminée sont en
fait trés fragiles s'ils sont faiblement qualifiés, alors que dans certains pays, par
exemple I'Autriche, le contrat a durée déterminée est un vrai tremplin vers I'emploi
stable.

jess : Pour créer de I'emploi aujourd'hui, il convient de favoriser I'offre. Ou
sont les propositions de Ségolene Royal en la matiére ?

Bernard Gazier : Insister sur I'amélioration de l'offre sur le marché du travail, c'est
insister sur la qualification et la motivation des travailleurs. Les propositions de
Ségoléne Royal se trouvent essentiellement dans un effort massif de formation,
notamment en faveur des moins qualifiés. Elle a notamment propos€ un contrat
premiére chance destiné uniquement aux jeunes non qualifi€s et qui leur propose
un parcours de formation en alternance. Ségoléne Royal n'a pas fait de proposition
visant a améliorer en tant que telle la motivation des chdmeurs.

D'autres candidats, notamment Nicolas Sarkozy, ont proposé de renforcer les
contréles sur les chdmeurs. Cette philosophie punitive ne peut remplacer un effort
massif de formation. Il est vrai qu'au Danemark, le contrdle des chdmeurs est
beaucoup plus strict qu'en France. Mais il s'agit de la contrepartie d'investissements
massifs consentis en leur faveur.

Deux philosophies s'opposent ici. L'une consiste a pousser les chomeurs dans les
emplois, quelle que soit la qualité et quelle que soit la rémunération de ceux-ci.
Une autre philosophie consiste a rechercher des emplois de meilleure qualité. C'est
de toute évidence ce qui se fait au Danemark. Dans ce pays, les chdmeurs les moins
qualifiés bénéficient d'une indemnisation chdmage d'un niveau égal a 90 % de leur
salaire antérieur. Ce n'est donc pas une logique punitive, mais un choix collectif de
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dépense que l'on veut efficace.

En France, nous sommes actuellement a un équilibre bas : nous donnons peu aux
chdmeurs, et en contrepartie nous exigeons assez peu. [l faut inverser tout cela pour
obtenir un équilibre haut. Donner beaucoup pour exiger beaucoup. Il serait logique
que Ségoléne Royal compléte ses propositions par i'affichage explicite de cette
double priorité.

jess : Que pensez-vous du "small business act” proposé par Francgois Bayrou ?

Bernard Gazier : Le "small business act" proposé par Francois Bayrou me paraft
conforme a |'électorat naturel de la droite, mais faiblement crédible en termes de
retombées positives. [l est vrai que les PME sont insuffisamment développées en
France, du moins en ce qut concerne leur taille moyenne. Ce n'est donc pas
seulement sur elles que ['on peut s'appuyer pour créer des emplois.

MissE : Quelle est selon vous la premiére mesure a prendre ? Quel candidat est
a vos yeux le plus concret dans ses propositions visant a réduire le chomage ?

Bernard Gazier : J'ai signé un appel d'économistes en faveur de Ségoléne Royal
dont je n'approuve pas l'intégralité des positions, mais qui me parait de loin la
mieux placée pour relancer 'emploi en France. Je voudrais par ailleurs dénoncer le
machisme qui fait qu'indéfiniment on semble mettre en doute ses compétences.

La premiére mesure a prendre pourrait étre double. Premiérement, il faut réaliser le
contrat premiére chance qu'elle a proposé. Deuxiémement, il faut [e faire dans un
cadre régional, ol I'ensemble des partenaires sociaux, les représentants des
associations s¢ rencontrent pour proposer I'aménagement de mobilités protégées
dans le cadre régional. Ce qui est vital, c'est de sortir de la phase d'attentisme et de
déprime dans laquelie nous sommes en train de nous enfoncer.

Anne-Gaélle Rico
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