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L’étude comparative à laquelle nous nous sommes 1ivré

jusqu’ici s’est contentée de mettre l’accent sur l’importance de

la dispersion des salaires des ouvriers dans la détermination

de la hiértrchie globale des salaires au sein des entreprises

étudiées. Si, en effet, la plus ou moins grande ouverture de l’é

ventail des salaires d’une firme est fortement dtermin& par

les écarts de rémunération entre trois grandes catégories de tra

vailleurs (les ouvriers, les E. T. D.A. M. et les cadres) il n’en

reste pas moins vrai que l’étirement de la hiérarchie vers le bas

reste lié au degré de variaMité des salaires à l’intérieur même du

groupe ouvrier (lequel représente entre 71 % et 93 % de l’effectif

total des entreprises étudiées).

C’est la raison pour laquelle, après avor rappelé les

diiférences de dispersion des salaires ouvriers entre les firmes

de chaque couple, nous chercherons à exoliquer ces dernières à

partir de différences d’effet et de niveau de certaines variables

traditionnellement considérées comme déterminantes de la hié
J

rarchie des salaires ouvriers la qualification, le sexe, la nationa

lité et l’ancienneté des travailleurs, ainsi que la durée du travail

de cette main-d’oeuvre. En d’autres termes, nous essayerons de

voir dans quelle mesure les écarts bruts de salaires mesurés entre

les dive. ses catégories d’ouvriers sont attribuables à des diffé

rences de caractéristiques individuelles entre les travailinurs ou

à des politiques particulières d’entreprises (en ce qui concernc

la durée du travail ouvrier). De iUS, une semblable analyce nous

permettra d’estimer la mesure dans laquelle les différences de

dispersion brutes des salaires entre les entreprises allemandes

et françaises sont imputables à des différences de composition

de la main—d’oeuvre ouvrière.
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Outre la néces.-,ité d’introduire ces variables en tant

que facteurs éventuels d’explication des dispersions de salaires

constatées, il nous a paru judicieux de profiter de la disponibi

lité es données requises pour étudier d’une façon plus génra1e

les différences d’effet de ces variables sur les rémunérations

cntre les deux pays. Quoique difficilement généralisables à partir

d’un échantillon aussi réduit, les indications obtenues pourraient

cependant refléter des réalités plus globales.

L’influence des variables citées sur les niveaux de

salaires peut en fait être perçue à deux niveaux

1 - Tout d’abord au niveau de leur répartition entre les

travailleurs : de la proportion de femmes, de tra -

valieurs qualifiés, d’étrangers, de salariés peu an

cicns dans l’entreprise et d’individus effectuant peu

d’heures de travail dans une catégorie donnée (ou

dans l’ensemble rie l’entreprise) dépend en grande

partiè la dispersion des salaires de cette catégorie

(ou de la firme dans son entier).

Z - Ensuite au niveau de la différenciation qu’elles in

troduisent dans les niveaux de salaires une forte
proportion de femmes dans une entreprise ne con
tribuera à tirer la hiérarchie vers le bas , et à ac

croitre la dispersion, que si existent réellement
des diff&ences positives de rémunération entre
hommes et femmes. De manière analogue, la pré
sence de travailleurs anciens dans une catégorie de

main-d’oeuvre ne valorisera le salaire moyen de
cette catégorie que si la firme rémunère effective
ment une expérience professionnelle accrue.

Ainsi, c’est du double jeu des quantités relatives de

travailleurs, déterminées par la détention de certaines caracté

ristiques individuelles (sexe, qualification, nationalité, ancien

neté) ou d’emploi (durée du travail), d’une part et des prix re

latifs du travail correspondants, d’autre part, qie dépend dans
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une certaine mesure la plus uu moi’is grande ouverture de la

hiérarchie des salaires d’une entreprise. La comparaison de ces

quantités relatives et de ces prix relatifs entre 1’s firmes étu

diées pourra contribuer à une meilleure explication des différen

ces de dispersion des salaires entre les entreprises françai—

ses et allcmandes.

1 - LA DISPERSION DES SLATRES OUVRIERS

Le but de ce premier paragraphe est de poser, en ter

mes plus concrets, le problème auquel nous nous efforcerons

d’apporter une solution tout au long de ce chapitre.

Un des résultats les plus nLs de notre étude est la

plus grande dispersion des salaires ouvriers dans six_entrepri

ses françaises des sept couples étudiés. Seule l’entreprise alle

mande du premier couple de la machine-outil montre ure plus

grande variabilité du salaire ouvrier que son homologue fran

çaise (tableau 1. 0. 0. ).

Tableau 1. 0. 0. - COEFFIC[ENTS DE VARIATION DES SALAI
RES OUVRIERS (Hommes et Femmes)

221 121 2?2 122 232 132 231 131

salaires ho-
% 16% 15% 18% 14% 16% 10% 15%

rai r e s
salaires rm 26% 18% 18% 18% 14% 18% 14% 15%

suds

212 111 211 112 241 141

salaires ho
raires 15% 19% 15% 23% 10% 16%

salairesrnn
16% 20% 16% 24% 16% 17%

suels
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La régularité de ce résultat à travers notre échantil -

ion d’entreprises conduit à recherche l’origine de la plus gran

de ouverture de la hiérarchie des salaires ouvriers dans les

firmes françaises. Est-elle attribuable

1) à des différences de composition de la main-d’oeuvre

ouvrière, ou à des différences de dispersion d la

durée du travail, entre les entreprises allemandes

françaises étudiées (1)

2) à des différences d’écarts de salaires entre ouvriers

selon la qualification, le sexe, la nationalité, l’an -

cienneté ou la durée du travail à l’intérieur de chaque

couple

3) à la conjonction de ces deux effets éventueis

4) oè à un effet non appréhendé par ces cinq variabies

et à travers lequel l’entreprise reflète certains cfoc

e:ternes (conventions collectives, pressions institu

tionnelles, acceptation de bas salaires. . ).

I] conviendra aussi de porter une attention toute parti -

culière à l’entreprise allemande du premier couple de la machine

-outi’ (221). C’est elle qui, en effet, constitue l’exception à la

tendance générale dégagée c1u tableau 1. 0 . 0. : le haut degré de

variation de ses salaires ouvriers (qui semblerait d’ailleurs lui

attribuer une position “marginale” nar rapport aux autres firmes

allemandes étudiées) est-il dû à une action presque mécanique de la

composition particulière de sa main-d’oeuvre ouvrière et de ca po

litique de rérnunératicn, ou constitue -t- il un cas limite extrême

et exceptionnel de Pouverture possible de l’éventail des salaires

ouvriers en Allemagne ?

(1) Il est d’ailleurs à noter que ce premier facteur pourrait refléter
en même temps des différences de définition des tâches et de systè
mes d’organisation du travail entre les entreprises allemandes et
françaises.
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2 - DISPERSION DES SALAIRES ET QUALIFICATION DES

OUVRIERS

La première variable qui vient à l’esprit lorsque l’on

parle de hiérarchie des salaires ouvriers est la variable qualifi

cation. On peut en effet penser qu’une proportion différente d’ou

vriers qualifiés dans la main-d’oeuvre de deux firmes données

induira une dispersion différente des salaires dans les deux entre

prises. Encore faut-il cependant qu’une différence d’écart de rému

nération moyenne entre ouvriers qualifiés et non qualifiés ne vienne

pas compenser cet effet des quantités relatives. A la limite, une

faible proportion d’ouvriers qualifiés associée à un important écart

de salaire entre OP et OS (1) pourrait avoir le même effet de disper

sion des salaires qu’une forte proportion d’ouvriers qualifiés asso

ciée à un faible écart de rémunération entre OP e OS.

2. 1. La qualification des ouvriers

Parmi les limitations pratiques de notre étude compa

rative, la difficulté de comparaison précise des qualifications

d’ouvriers semble être une des plus imporLantes. La référ9nce

à des niveaux de qualification (hiérarchie Parodi) dans les con

ventions collec tives françaises s’apparente assez mal avec les dé

finitions d’emplois cantenues dans les accords allemands. Toutefois,

un examen minutieux de ces deux types de textes et un certain

nombre d’informations recueillies auprès des spécialistes permet

tent de déterminer assez précisément la délimitation entre ouvriers

“qualifiés” (OP t OHQ français) et ouvriers “non qualifiés” (M et

OS) dans les deux pays.

O) Dans cette analyse, nous noterons OP l’ensemble des ouvriers
qualifiés (soit les OP et OHQ français) et OS l’ensemble des non
qaalifiés (Manoeuvres et OS).
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2. 1. 1. - Dans ces conditions, le premier indicateur du

niveau de qualification de la main-d’oeuvre ue noue.

retiendrons ici sera la proportion d’ouvriers qualifiés dans

la main-d’oeuvre ouvi ière : dans le secteur de la production,

d’une part, dans le secteur de l’entretien, ensuite ; enfin,

dans l’ensemble de ces deux divisions verticales de l’entre

prise (Tableau 2. 1.0.).

Tableau 2.1.0.
- % D’OUVRIERS QUALIFIES DANS LA

MAIN-D’OEUVRE OUVRIERE

221 121 222 122 232 132 231 131
secteur produc

67,0% 75,5% 68,0% 70,0% 9,2% 3,7% 24,1% 41%
tiOn

cteur entre -

tien - -
- 67,0% 87,0% 80,0% 83,3%

production + en
tetien 67,0% 75,5% 68,0% 70,0% 19,5% 23,0% 44,5% 62,0%

212 111 211 112 241 141

secteur produc
tio1 62,6% 378% 2,9% 45,0% 3,8% 2%
secteur entre
tien 100, 0% 88,3% 91 , 0% 66,0% 80,0% 58,0%
production -f€n
tetien 69, 2% 4 6% 69, 1% 51,0% 14,7% 10,9%

Les rsu1tats prsents ci-dessus ne font apparaftre

aucune rgu1arit dans les différences entre les deux pays

Si, pour l’ensemble des secteur production et entretien, la

main-d’oeuvre française de la machine-outil et de la sid -

rurgie parafl plus qualifiée que son homologue allemande, ce

résultat s’inverse dans le papier-carton et dans la tannerie
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2. 1.2. - Afin de ne pas fon’er nos conclusions sur des

observations trop grossières (le clivage entre ou

vriers qualifiés et ouvriers non qualifiés paraft beaucoup

plus explicite dans les toxtes français) nous avons essayé

de comparer entre les entreprises françaises et alleman

des de chaque secteur la répartition de la main-d’oeuvre

ouvrière par groupes de qualification définis dans les con

ventions collectives des deux pays. Certes, une correspon

dance stricte entre les catégories françaises de la hiérarchie

Parodi et les “groupes de tarifs” (Lohngruppen) allemands

serait assez délicate à définir ; il nous a paru beaucoup plus

intéressant, ainsi que réaliste, de mettre en parallèle les

distributions d’ouvriers par qualification existant ré ellemett

dans chacun des deux pays.

Les accords collectifs français du papier-car--

ton prévoient une dizaine de catégories de l’échelle Parodi,

allant du rninoeuvre premier échelon à l’ouvrier hautement

qualifié. En revanche, les conventinns allemandes ne pré

voient dans ce secteur que six catégories (allant, par ordre

décroissant de qualification, de I à VI). Les répartitions

d’ouvriers à l’intérieur de ces catégories pour l’ensemble des

secteurs “production” et “entretien sont reproduites au

tableau 2. 1. 1.



Tableau 2 1 1 - REPARTITION DES OUVRIERS PAI GROUPE
FIT ION DANS LES EN

- SES DU PAPIER -CARTON (Production et En

tretien).

ENTREPRISES FRANCAISES ENTREPRISES ALLFMAN

111 112 212
DES

2H
Ml
M2 A
M2B 0,7% - vi
M2C 15,0% 14,6%
OSI 16,0% 12,4% V - 1,5%
0S2 22,0% 23,5% IV 28, % 28, 5%
OP1 16,5% 18,4% III 43,4% 40,0%
0P2 11,2% 7,5% II 10,6% 12,6%
0P3 14,0% l9,% I 17,8% 17,4% /OHQ 4,6% 4,%

Une première remarque vient l’esprit lorsque Pon

examine le tableau ci-dessus les ouvriers allennds de ce

secteur se répartissent dans quatre catégories principalement

(ci;q au maximum) ; les ouvriers français peuvent se ranger

dans huit catégories différentes. Certes, cette constatation ne

nous dit rien sur le niveau moyen de qualification des deux

ouvrières comparées mais 1isse supposer d.

moindres différences de qualification entre les ouvriers alle

mands qu’entre les ouvriers français.

En second lieu, il convient d.e remarquer que si très peu

d’ouvriers allemands se classent dans les catégories les moins

qualifiées (IV, V et VI), contrairement à ce qu’il se passe dans

les deux firmes françaises, les proportions d’ouvriers très qua

lifiés (I et II en Allemagne ; OP2, OP3 et OHQ cii France) sont

à peu près comparables en France et en Allemagne dans les

firmes du papier -carton. Un examen plus attentif permet enco

re de constater que la proportion d’ouvriers classés III en Alle
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magne est à peu près comparable à celle de travailleurs classés

OSZ et OP1 dans les entreprises françaises (c’est-à-dire de

travailleurs moyennement qualifié s).

Ces quelques constatations affaiblis sent l’hypoths e

faite, à la suite de l’examen de notre premier indicateur

d’une plus grande qualification des ouvriers allemands du

papier -carton. Elles suggèreraient plutôt l’hypothèse dure

plus grande homogénéité des qualifications ouvrières en

AIlemagne.

Dans l’industrie de la machine-outil et dans la si

déurgie les conventions collectives allemandes constituent

10 grouoes de qualification «e 1 à 10 par qualification crois

sante). Les accords collectifs français en prévoient un peu

moins : sept. allant du manoeuvre premier échelon à l’ouvrier

professionnel de troisième échelon (0P3).

Le tableau 2.1.2. reproduit les distributions corres

pondantes d’ouvriers l’intérieur de ces catégories dans les

huit entreprises de ces secteurs. Les distrioutions calculées

dans les quatre entreprises sidérurgiques (232, 132,231, 131)

ne concernent que les ouvriers d’entretien, peu de travailleurs

qualifiés étant occupés à la production dans ce secteur d’acti

vité.

A la différence de ce que l’on a pu observer dans les

entreprises du papier-carton, les ouvriers des industries si

dérurgique et mécanique allemandes sont nettement plus dis

persée dans les différentes catégories de qualification que les

travailleurs français. En particulier, les catégories supé -

rieures (9 et 10) sont sensiblement plus “fréquentées” en Alle

magne qu’en France (0P3 et OHQ).
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Tableau 2.1.2. - REPARTITION_DES OUTRIERS PAR
GROUPES DE QUALIFICATION DANS LES EN -

TREPRISES DE LA MACHINE-OUTIL ET DE LA
SIDERURGIE (1) (2)

ENTREPRISES ALLEMANDES ENTREPRISES FRANCAI
SES

221 222 232 231 IZ1 122 132 131

1 - Ml 2,5%

Z 2,5% 0,1% 6l%

3 32,7% 2,5% 35,0% 1,0% M2 3,0% 0,6%

4 Z , 0% 0, 8% 14, 0%

5 11,0% 7,5% OS1 6,3% 6% 1,9%

6 16,0% 11,4% OSZ 10,3% 14, 1% 15,1%

7 29,8% 23, 0% 19,6% 11, 5% OP 1 26, 8’ 30, 1% 30,5% 46,2 %
8 21,0% 27,2% 40,9% OPZ 46,1% 38,7% 54,0% 25,0%

9 37, 5% 20, 0 % 18,2% 21,2% 0 P3 4, 6% E 0% 1,5% 11,8%

10 2,0% - 5,6% OHQ

(1) Les ouvriers concernés sont les’ ouvriers de production dans
la machine -outil (entreprises 221, 121, 222, 122), les ouvriers d’en
tretien dans la sidérurgie (entreprises 232, 132,231, 131).

(2) Certains chiffres de ce tableau peuvent différer légèrement de
ceux du tableau 2. 1.0. En fait, les proportions qui nous intéressent
ici ont été calculées à partir de l’ensemble des ouvriers ayant effec
tué plus de 150 heures de travail dan3 le mois d’enqute. Celles du
tableau 2. 1. 0. concernaient les ouvriers effectivement employés
par l’entreprise.



- 11 -

Ici encore, il ne nous semble pas vraiment possible

de conclure à l’existence de différences substantielles de ni

veau de qualificatio!’ de la main-d’oeuvre ouvrière entr les

entreprises allemandes et françaises. Il y a bien une plus

forte proportion d’ouvriers non qualifiés (au sens des conven

tions françaises) en Allemagne, mais les ouvriers qualifiés

allemands se répartissent plus dans les catégories supérieu

res (très qualifiées) que leurs homologues français.

En résumé, il est possible de tirer la conclusion

suivante des observations que nous venons de faire : dans le

papier-carton la dispersion des qualifications ouvrières semble

plus foite en France qu’en Allemagne, tandis que dans les in

dustries mécaniques et sidérurgiques elle serait plus impor -

tante n Allemagne. Celà signifie que, si les échelles de

rémunération en fonction de la qualification étaient semblables

dans les deux pays, la dispersion globale des salaires ouvriers

pourrait être légèrement plus importante en France dans les

entreprises du papier-carton, en Allemagne dans les firmes de

la machine-outil et de la métallurgie. Voyons ce qu’il en est

exactement des prix relatifs du travail qualifié et non qualifié

dans les entreprises des deux pays.

Z. Z. Les différences de salaires selon la qualification

Par souci d’homogénéité des tâches dans les entrepri

ses des deux pays, nous avons fait porter le calcul de l’écart

moyen de rémunération entre ouvriers qualifiés (OP) et non

qualifié s (OS) sur les seuls travailleurs manuels de la produc
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tion. En prenant pour base 100 le salaire moyen (horaire ou

mensuel) de l’ouvrier non qualifié homme de production

le tableau 2.2.0. présente, pour les entreprises de chaque cou—

pie, le salaire relatif moyen de l’ouvrier qualifié de production

de sexe masculin.

Tableau 2.2.0. ECARTS DE SALAIRES MOYENS ENTRE OU
VRIERS QUALIFIES ET NON QUALIFIES5
PRODUCTION, DE SEXE MASCULIN.

Base ‘00 = salaire de l’OS homme de produ.tion

221 121 ‘ 222 122 232 ‘ 132 231 131

salaire ho
raire 117 123 120 134 119 129 109 115

salaire men

suc] 121 125 120 132 120 131 111 115

212 111 211 112 241 141

salaire ho
raire 111 115 106 115 103 114

salaire men

sud 113 117 109 115 108 117

Ii convient encore de souligner ici le caractère net et

tranché des résultats obtenus : la valorisation des salaires des

ouvriers qualifiés est toujours plus forte dans les entreprises

françaises que dans les firmes allemandes. L’écart moyen

mesuré à sexe constant, varie de 115 à 134 en France (à durée du

travail égale) et de 103 à 120 en Allemagne.

Les résultats obtenus vont dans le même sens si l’on

observe l’écart moyen de rémunération enLre ouvriers qualifiés

d’entretien et ouvriers non qualifiés de production, à sexe

donné (hommes), à durée du travail constante (salaire horaire),

tel qu’il figure au tableau 2.2. 1. pour les entreprises ayant

réellement un secteur entretien.
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Tableau 2,2. L ECARTS DE SALAIRES HORAIRES MOYENS
ENTRE OU /R1ERS QTJALIFIES D’ENTRE -

TIEN ET NON QUALIFIES DE PRODUCTION
sexe masculin)

Base 100 = salaire horaire moyen de l’OS homme de
productic.n.

232 132 231 131 212 111 211 112 24 141

104 125 112 103 104 107 102 113 108 134

Il faut toutefois nr’ter ‘1.ne exception à cette der -

nirc tendance ; elle concerne le second couple dTentreprises

de la sidérurgie (231 -131) dont le comportement est inversé,

l’écart de salaire moyen entre l’OP d’entretien et l’os de pro

duction étant de 12% dans la firme allemande, mais de 3% seu

lement dans l’entrepri3e française. Nous avons montré dans le

corps du rapport (cf. chapitre 4) que cette importante vlori

sation de ces derniers dans l’entreprise française s’expli -

quaieiit assez aicment par le type de partage des tâches,

des compétences, et des décisions appliqué dans chacune des

deux entreprises entre les ouvriers qualifiés et les employés

techniques. Il s’agit donc là d’un pur effet de secteur lié au

type d’organisation du travail dans l’entreprise. Il faut d’ail -

leurs encore lemarquer qu’à l’intérieur de ce secteur entre

tien l’écart moyen de rémunération entre ouvriers qualifiés

et non qualifiés est toujours plus grand dans l’entreprise

française (17%) que dans la firme allemande (9%) ; ces

écarts sont du même ordre que ceux que nous avons mesurés

au sein du secteur productif (15% contre 9%).
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Ces quelques résultats , obtenus de façon assez systé

matique, mettent en évidence une forte valorisation relative du

prix du travail qualifié dans les entreprises françaises. Nous

nous demandons maintenant dans quelle mesure ce prix pdyé à

la qualification peut, si on le met en relation avec la structure

de la main-d’oeuvre ouvrière par qualification, expliquer b foi—

te variabilité du saIaie ouvrier dans les entreprises français

(relativement aux firmes allemandes).

2.3. Qualification et di3persion des salaires ouvriers

Les observations purement statistiques que nous venons

de faire, et qui concernent le niveau de qualification de la main-

-d’oeuvre et le prix payé à la qualification, ne nous semblent pas

suffisantes pour proposer deux schémas de détermination de la

hiérarchie ouvrière à partir de la variable étudiée. Par contre,

un certain nombre d’informations moins systématiques recueil

lies au cours de notre enquête peuvent utilement compléter ces

développements.

En particulier, la plupart des spécialistes rencoifrés au

cours de cette étude s’accordaient à reconnaftre que la main -

- d’oeuvre ouvrière allemande possède un plus haut niveau de qua

lification que son homologue française. De plus, un certain norrhe

de chefs d’entreprises françaises faisaient remarquer quils

éprouvaient de grandes difficultés à trouver sur le marché du tra

vail une main-d’oeuvre très qualifiée, correspondant à leurs be

soins. Ces mêmes entreprises françaises (de taille assez impor

tante, en général) notaient combien il est difficile de s’attacher
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longtemps les services des ouvriers de haut niveau de quaHfi

cation en raison de la surenchère de salaires fait2 par les

petites entreprises pour attirer cette main-d’oeuvre.

Ces quelques réflexions sont tout à fait compatibles

avec les résultats que nous avons obtenus quant à la valorisa

tion relative du travail qualifié dans les entrepriees françzises

et allemandes : pour s’acher et pour attirer une main-d’oeu

vre très qualifiée assez difficile à trouver sur le marché

les entreprises françaises offrent une “prime” à la qualifica

tion. A l’inverse, les entreprisos allemandes, dont il faut

souligner qu’elles forment elles -mêmes leur main -d’oeuvre

qualifiée, ont un système de détermination de l’offre de qua

lification beaucoup mieux adapté à leurs besoins. Formé à

l’intérieur même de l’entreprise, l’ouvrier qualifié allemand

est d’autant plus attaché à son unité de pi oduction ; sa mobi

lité potentielle, sa capacité de négociation, son intérêt au

changement d’entreprise, semblent par conséquent bien pluz

faibles que ce n’est le cas pour un travailleur français.

On peut cependant se demander comment ces deux es

quisses de modèles peuvent être rendues compatibles .vec les

résultats statistiques que nous avons présentés précédemment

concernant les structures comparées des qualifications entre

les firmes allemandes et trar.çaises.

Nous avions bien noté, dans les entreprises aileman-

des des industries métallurgiques, une plus grande tendance à

utiliser des ouvriers classés dans les plus hautes catégories de

qualification. La rareté relative d’0P3 et d’OHQ dans les firmes

françaises correspondantes est tout à fait compatible avec la va

lorisation particulière des ouvriers qualifiés en France dans ces

entreprises (salarialement parlant, tout au moins).
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Il “onvient toutefois de s’interroger sur le degré de

correspondance existant entre la classification_catégorielle des

ouvriers (au sein de l’échelle Parodi, en France, dans les

“classes de tarifs” en Allernagne) et leur niveau réel de quali

fication, Nous avons en effet montré dans le rapport combien

la plus ou moins grande qualification des travailleurs était liée

à l’organisation du travail dans l’entreprise, au partage des

tâches entre les exécutants, les titulaires de l’autorité, et les

détenteur.) de la compétence technique. Certes, les classifica

tiens établies dans les accords collectifs tiennent très grossiè

rcment compte de cet environnement plus ou moins valorisant

que cons1iIrnt l’organisation et la division du travail, mais on

et en droit de sup’oser que les entreprises elles-mêmes adap

tent ces classifications conventionnelles et , somme tode, ri

gides, à leur propre type d’organisation du travail.

Ces dernières remarques peuvent nous amener à nuancer

quelque peu les conclusions, auxquelles nous étions parvenus pour

les entreprises du paper -carton (2. 1. ). Nous avons montré, au

tableau 2. 1. 1. , que les entreprises françaises de ce secteur oc-•

cupaient une plus grande proportion d’ouvriers non qualifiés que

leurs homologues allemandes. Cette moindre qualification appa

rente des ouvriers français s’accompagnait cependant par la pré

sence, dans les firmes françaises, d’une importante proportion de

travailleurs classés dans les plus hautes catégories de qualification

(0P3 et OHQ), proportion légèrement plus forte que dans les firmes

allemandes, Il faut cependant remarquer que les ouvriers quali

fiés français de ce secteur ont très rarement un C. A. P. et n’ont

reçu, pour la plupart, qu’une frmation sur le tas. Sans parler

d’une véritable surqualification de ces travailleurs (c’est-à-dire

classification dans une catégorie conventionnelle supérieure), nous

pouvons nous demander si la classification 0P3 dans le papier

-carton correspond au même niveau réel de qualification que la
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classification 0P3 dans la machine-outil, Ce décalage apparent

entre qualification et classification conventionnelle dans le cas

français semble d’autant plus important ici qu’il ne semble pas

exister de la rnêre manière en Allemagne : les ouvriers qua -

lifiés allemands ds entreprises du papier-carton reçoivent

outre une formation sur le tas comparable à celle des travail -

leurs français, un complément de formation théorique assez

systématique sous la forme de cours du soir.

L’ensemble des observations statistiques et des in

formations plus générales que nous avons présentées nous per

mettent de faire l’hypothèse suivante quant à la participation de

la variable qualification à l’explication des différences de disper

sion des salaires ouvriers entre les entreprises allemandes et

françaises l’entreprise française , face à une certaine rareté

de la main-d’oeuvre qualifiée sur le marché du travail, accorde

un prix très élevé àla qualification ouvrière, ce qui tend à ou

vrir considérablement la hiérarchie des salaires ouvriers dans

ce pays ; en revanche, la firme allemande semble beaucoup

mieux armée pour satisfaire ses besoins en main-d’oeuvre qua

lifiée dans la mesure oè elle a la possibilité de former elle-

—même ses ouvriers, ce qui diminue en grande partie le pivoir

de négociation de ces derniers et, partant, les disparités de

rémunération entre qualifiés et non qualifiés. Cette différence

de valorisation monétaire de la qualification ouvrière exfre les

entreprises des deux pays se trouve encore renforcée par le fait

que les différences de qualification réelle (et non plus de classi

fications conventionnelles) entre OS et OP semblent plus impor

tantes dans les firmes allemandes que dans les entreprises
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françaises, pour deux raisons au moins les ouvriers qualifiés

allemands paraissent recevoir une formation technique plus

poussée que leurs nomologues frunçais ; ils semblent dotés

d’une autonomie plus grande dans la réalisation de leur tâche

que les ouvriers qualifiés français plus soumis au poids d’une

“hiérarchie d’encadrniient” qui leur confère un rôle d’exécution

pure et simple de décisions qui leur échappent entirement.Re

connaissons toutefois que nous avons peu d’informations sur la

qualification des ouvriers spécialisés dans les deux pays. On

pourrait faire l’hypothbse d’une meilleure “qualité” de cette

main -d’oeuvre spécialisée en Allemagne liée à un mode parti

culier de fonctionnement des marchés du travail externes et in

ternes. Ce fonctionnement étant fondé en Allemagne sur l’erri

che privilégiée au niveau d’OS de tout travailleur extérieur

présumé non qualifié et ensuite promu dans la hiérarchie ou

vrire Nous reviendons sur ce point ultérieurement.

Il n’y a là bien s qu’une hypothèse forgée à partir

d’observations ponctuelles et peu nombreuses et qui mériterait

de plus amples vérifications. Toutfois, la suite de notre ana

lyse en confirmera le bien fondé lorsque nous examinerons k

rôle joué par l’ancienneté dans l’entrepr ise dans la détermina

tion de la hiérarchie salariale ouvrière (cf. 5).

Auparavant, ii nous a paru intéressant d’étudier un se

cond facteur traditionnel de dispersion des salaires : il s’agit du

sexe de la main-d’oeuvre ouvrière.
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3 - DISPERSION DES SALAIRES ET SEXE DES OUVRIERS

L’étude de l’influence du sexe de la main-d’oeuvre

ouvrière sur la dispersion des salaires (et des caractéristi

ques 4e cette variable elle-même dans chacun des deux pays)

sera conduite de la façon suivante

Dans un premier temps, nous examinerons l’impor

tance relative du groupe “ouvrières” dans chaque coup’e d’en

treprises. Nous essayerons ensuite de mesurer l’intensité des

disparité s éventuelles de rémunérations entre ouvriers et ou

vrières dans les entreprises des deux pays. Enfin, nous

essayerons de dégager de la confvontation de ces deux éléments

le sens de l’effet de la variable “sexe’ sur la hiérchie des

salaires ouvriers en France et en Allemagne.

3.1, Emploi féminin comparé

Deux faits étroitement corrélés contribuent large -

ment à limiter le champ de l’étude de cette variable la taille

extrêmement réduite de l’emploi ouvrier féminin dans les en

treprises étudiées, due en général à la quasi-inexistance de

“métiers féminins” dans les secteurs choisis.

3.1.1. L’importance de l’emploi féminin

Le tableau 3. 1. 1. montre nettement la faiblesse des

taux d’emploi ouvrier féminin dans la plupart des entreprises

françaises et allemandes de la sidérurgie et de la machine-outil

sur les huit ±irmes étudiées dans ces secteurs, seule une entre

prise allemande de la machiTie -outil (22 1) emp’oie une soixan

taine de femmes ; dans les sept autres, l’emploi féminin varie,

en chiffres absolus, de O à 20 individus.
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Quoique souvent plus nombreuses, les ouvrires d11.

papier-carton ne représentent en général qu’une proportion

infime de la main-d’oeuvre ouvrière, excepté dans un cas

l’entreprise française du premier couple (111) où 18 % de cette

main-d’oeuvre est féminine.

Enfin, les deux tanneries emploient réellnent des

femmes dans le secteur productif, mais plus particulièrement

l’établissement français.; de cette entreprise.

Tableau 3.1.0. POURCENTAGE DE FEMMES DANS LA

MAIN- D’OEUVRE OUVRIERE

221 121 222 122 232 132 231 131

12,2 0,0 2,3 0,0 0,1 1,9 0,4 0,1

212 111 211 112 241 141

3,5 18,1 3,7 V,7 5,3 34,9

Au total, l’effectif d’ouvrièrcs n’est vraiment repré

sentatif (supérieur à 5% de la main-d’oeuvre ouvrière) “ue s

deux firmes allemandes (221 et 241) et deux entreprises fran

çaises (lu et 141).

3. 1.2, La nature de l’emploi féminin

En réalité, les résultats énoncés ci-dessus n’ont rien

de surprenant étant donnée la rareté de métiers dits “féminins”

dans les secteurs étudiés. Ce fait est en grande partie illustré

par le tableau 3. 1. 1. dans lequel nous avons grossièrement dé

crit la nature de l’emploi féminin dans les différentes entre -

pris es de notre échantillon.
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Tableau 3.1.1. LES EMPLOIS OCCUPES PAR DES FEMMES

241 141
manoeuvres mafloeuvres
etOSde etOSde
production production

OUVRIERES-DU CUIR

Aucune différence généralisable entre les deux pays

ne ressort des résultats présentés, mais plutôt une analogie

l’affectation des femmes aux tâches hinférieuresTT, ou considé

rées comme tcllcs (travaux de propreté, ou sans aucune es pèce

d’autonomie).

Cette proposition mérite cependant d’être nuancée dans

trois cas. Dans les deux établissements de la tannerie, les fem

mes occupent souvent des emplois non qualifiés, mais à la pro

duction : ouvrières du cuir, repasseuses, ouvrières du tissage,

du polissage, du meulage des peaux.

221 121

manoeuvres pas de
à 9 % femmes

122

pas de
femmes

111231

basses q.n
lifications

232

basses
qualifica
tions et F.
de ménage

211

222 -

F. de mé
nage, de
garde, de
cantine.

212

F. de mé
n2ge, de
cantine,

rnanoeu
y r es

132

OS dans
services
auxiliai -

res et F.
dc rnérage

112131

F. de mé

nage, et
laveus es
d’éprod

vette s

oaque

euses 5%) F. de mé
trieuses(38%) nage, de
F. de ména- garde, ai
ge (13%) de-labo.

visiteuses

marqueuses.

F. de
mé n ag e,
de caxti

rie, con

cierges,
embal
leuses
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Dans l’entreprise française du premier couple du pa—

pier-carton, la forte utilisation de femmes (dont 12% sont qua

lifiées) est un fait sans doute assez spécifique que nous peneons

pouvoir attribuer à deux facteurs. Un facteur technique l’abse

ce de trieuse mécanique, nécessitant un tri manuel que les

femmes semblent être particulièrement aptes à exécuter . Un

facteur économique sans doute une certaine rareté de main-

d’oeuvre sur le marché du ravail local.

En résumé, seules quatre firmes sur les 14 étudiées

possèdent vraiment une maind’oe’vre féminine et l’utilisent en

partie à des taches productives ; mais la discrimination sur le

sexe apparaft nettement, et de manière identique dan les deux

pa s, au niveau des emplois. Nous nous sommes demandé ce

qu’i.i en était au niveau des salaires.

3.2. Les différences de salaires ouvriers selon le

sexe

Les faits que nous venons d’observer font apparaftre

la quasi-impossibilité de fournir un indication très précise

sur les écarts de salaires moyens entre hommes et femmeb

clans les deux pays (l’effectif relatif féminin n’étant vraiment

représentatif que dans quatre entreprises).

3.2.1. Les disparités de salaires entre hommes et femmes

mesure globale.

Nous avons cependant essayé de rappoier les salaires

moyens (horaires et mensuels) des hommes à ceux des femmes
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au niveau de l’ensemble du groupe ouvrer, sans distinction

de qualification, en ne tenant pas compte non plus de la re

prsentativité des femmes dans chaque entreprise. Les r -

sultats sobservent au tableau 3.2.0.

Tableau 3.2,0. ECARTS DE SALAIRES MOYENS ENTRE
HOMMES ET FEMMES (EEMLE DES
OUVRIERS) - Base 100 = salaire moyen férnin

221 ‘ 121 i 222 - 122 232 132 , 231 131

salaires
162 159 - - 123 145 119

mensuel s

salaires
horaires 150 - 149 - - 127 134 116

212 111 211 112 241 141

salaires
mensils 164 132 170 154 145 118

salaires
horaires 163 128 157 144 119 110

Ainsi, dans les quatre couples oi il a possible

de calculer un écart global moyen de salaire entre ouvriers

et ouvrières (intégrant à la fois les disparités de salaires

et la discrimination des femmes pour l’emploi), les entre

prises allemandes font apparaftre une plus forte discrimina

tion des femmes pour le salaire que les entreprises frarçaises.

Si l’on ajoute à ces résultats ceux concernant les

entreprises allemandes de la machine-outil (221 et 222) et la

première firme française de la sidérurgie (132), la tendance

se confirme notre indicateur de disparité varie de 118 à 154

dans les firmes françaises ; de 145 à 170 dans les entreprises

allemandes pour les salaires mensuels. Ces écarts se trouvent
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minorés si on les mes-are par les salaires horaires moyens

(en raison des différences de durée du travail entre hommes

et femmes) : de 110 à 144 en France, ils vont de 116 à 163 en

Allemagne.

S’il présente l’avantage d’avoir pu être calculé pour

tous les couples comptant ds femmes, ce premier indicaur

grossier de disparités a le large inconvénient de confronter

deux groupes de travailleurs inégalement hétéroglmes. Nous

avons en effet montré que les femmes occupent le plus souvent

des emplois non qualifiés dans les entreprises couvertes par l’é

tude. Dans ces conditions, les écarts ainsi calculés ne sont pas

its de toute discrimination en natire dempioi, Par ailleurs,

toutes les valeurs de l’indicateur n’étaient pas statistiquement

significatives (après analyse de variance), ce dont nous n’avons

pas tenu compte jusque là.

3.2.2. Les différences de salaires entre hommes et femmes à
qualification constante

Pour réduire cette difficulté, nous avons calculé un é -

cart de salaire moyen entre hommes et femmes non qualifiés de

la production. Afin de limiter l’influence perturbatrice de la du

rée du travail, nous avons fait porter le calcul sur les salaires

horaires. Enfin, les travailleurs étrangers ont été éliminés du

calcul.

Cette méthode n’exclut pas totalement bien sûr l’influ

ence de la discrimination des femmes pour l’emploi sur la me -

sure de l’écart : elle ne fait que la réduire à son minimum. Aji

tons que le fait de limiter le calcul au secteur de la production a

considérablement réduit le nombre de firmes pour lequ1 il a

pu être effectué. Le tableau 3.2.1. rassemble les valeurs prises

par cet indicateur dans chaque entreprise.
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Tableau 3.2.1. ECARTS DE SALAIRES HORAIRES MOYENS
— ENTRE HOMMES ET FEMMES (1)
(OUVRIERS NOWUALIFIES, NATIONAUX, A LA PRODUC
TION) - Base 100 = salaire horaire moyen de l’ouvrière

non qualifiée.

221 . . 222 . .. 231. .. . 212 111 241 141

130 136 119 153 115 117 104

(1) Les écarts soulignés sont statistiquement significatifs
au seuil des 5% après test ‘t” de Student,

Il ressort de cette dernière analyse une nouvelle pré

soinption de plus forte différenciation entre salaires_féminiret

masculins dans les entreprises allemandes que dans les firmes

françaises : notre ir’licateur varie en effet de 104 à 115 dans les

firmes françaises, de 117 à 153 en Allomagne. De plus, dans les

deux couples oi. l’on peut trouer des femmes dans le secteur

productif des deux entreprises (tannerie et le premier couple du

papier-carton) ce sont bien les entreprises allemandes qui pré

sentent les p1’s gros écarts.

Toutefois, ces résultats nous paraissent assez fragi

les et en aucun cas généralisables. Tout au plus peuvent-ils ai

dr à comprendre la plus ou moins grande dispersion des sa

laires ouvriers dans telle ou telle entreprise étudiée.

3. 3. Sexe et dispersion des salaires ouvriers

Afin de mettre en évidence le rôle joué par l’existce

d’une main-d’oeuvre féminine (et de disparités de salaires entre

hommes et femmes) dans la détermination de la hiérarchie sa

lariale, nous avons reproduit au tableau 3.3.0 les coefficients

de variation des salaires ouvriers avec et sans les ouvrières,

ainsi que les écarts de salaires moyens entre OS et OP de pro

duction avec et sans les femmes.
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Tableau 3.3.0. SEXE ET ECARTS DE SALAiRES OUVRIERS

221 121 222 122 232 132 231 131

coefficient de
variation des
salaLires ho
aires

1- ouvrieïshjm—
mes 17% 16 14 18 14 16 10 15

2- ouvriers hom

mes et femmes 20% 16 15 18 14 16 10 15

écarts (1) de sa
laires horaires
entre ouvriers
qualifiés et
1- OS hommes 117 123 120 134 119 129 109 115
2-OS hommes
etfemmes 129 123 122 134 119 129 109 115

212 111 211 112 241 141

coef. de varia
tion des sal. ho
raires
l-ouvriers horn. 13% 17 13 23 9 14
2- ouvriers hom.

etfemmes 15% 19 15 23 10 16

Ecarts (1) de sal,
horaires entre
ouvriers qaulifiés
et
1-OShornrnes 111 115 106 115 103 114
2—OS hommes et

femmes 116 122 106 115 104 116

(1) Ces écarts ont été mesurés à l’intérieur du secteur de la prŒEuction.
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Les indicateurs prézenté ci-dessus mettent en évi

dence de façon indiscutable l’influence de la main-d’oeuvre fé

minine sur la dispersion et sur la hiérarchie des salaires des

quatre firmes de notre échantillon utilisant un effectif non négli

geable d’ouvrières.

Dans trois de ces firmes (les deux étabHssements de

la tannerie et l’entreprise françaie du premier couple du pa

pier-carton, 111) la présence de femmes contribue effectivement

à accroître la dispersion et à ouvrir la hiérarchie des salaires

ouvriers, La catégorie d ‘ouvrières y constitue un niveau sup

plémentaire d rémunération : le niveau inférieur, qui tire la

hiérarchie vers le bas. Cependant, que l’on compte ou que l’on

exclut la population ouvrière féminine, la dispersion des salai

res reste toujours sensiblement plus forte dans les entreprises

françaises auedns les firmes allemandes. Les tendances dé

gagées au paragraphe 1 restent donc largement vérifiées.

Dans le cas de l’entreprise allemande du premier

couple de la machine-outil (221), les résultats obtenus au tableau

3.3. 0. sont beaucoup plus spectaculaires et nous intéressent tout

particulièrement. Dans ce couple, en 3ffet, nous avions noté

la valaur exceptionnellement élevée du coefficient de variation

des salaires ouvriers en Ailemagne relativement à la firme

française. Les résultats que nous venons d’observer nous mon

trent l’origine de la particularité de ce couple. La dispersion

des salaires ouvriers de l’entieprise allemande est fortement

majorée, par rapport à celle de la firme française correspon

dante, par la présence dune proportion non négligeable de

femmes dans le secteur productif (12% de la main-d’oeuvre ou

vrière) et par l’existence d’un écart important de rémunération

entre hommes et femmes de basse qualification (de 30% en

moyenne). L’absence de femmes dans l’entreprise française qui
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lui est com’arée conduit à une dispersion des salaires moins

importante dans cette entreprise si l’on compare les coeffi -

cients de variation des salaires ouvriers mascuiirdes deux

entreprises, la différence dimi”ue largement (17% contre 16%).

Il est assez difficile de proposer une conclusion géné

raie à partir des quelques observaticus que nous venons de fai

re. Aucune liaison systématique n’est apparue entre la nationa

lité des entreprises et le taux d’emploi féminin. Quant à

l’hypothèse faite d’une plus grande discrimination des ouvrières

allemandes en matière d’emploi et de rémunération, nous pen

Sons qu’elle mériterait de plus amples vérifications à partir

d’échantillous d’entreprises mieux adaptés à ce type d’étude.

Toutefois, la prise en compte de la variable “sexe” nous a aidés

à e:pliquer une parue de la dispersion anormalement élevée des

salaires dans une entreprise allemande de notre échantillon.

A cdté du sexe des ouvriers, un autre facteur de dis

crimination pour l’emploi et pour le salaire a été cité par de

nombreuses études. principalement anglo-saxones il s’agit

de la nationalité ou de la race des travailleurs, Nous avons es -

bayé de comparer, entre les deux séries d’entreprises étudiées

le niveau et l’effet de cette variable.

4 - DISPERSION DES SALAIRES ET NATIONALITE DES
OUVRIERS (I)

Ce troisième facteur traditionnel de disparités salaria

les peut encore agir de deux manières : par le poids des étrangers

dans la main-d’oeuvre ouvrière, d’une part; par le degré dc dis—

(1) La notion de “travailleurs étrangers” utilisée dans notre étu

de est assez étroitement définie elle concerne les seuls sala

riés originaires dc pays peu industrialisés ou sous—développés

elle exclut les frontaliers (autii chiens par exemple , pour

l’Allemagne).
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crimination, s’il en est, sur la nationalité en matière de ré

munérations et d’emploi, d’autre part.

L’effet de cette variable sur la dispersion des sa

laires est donc, une fois encore, purement “mécanique” et

s’exerce par le double jeu de quantités relatives et de prix re

latif s.

4. 1. L’emploi d’étrangers dans les entreprises

Contrairement à ce que l’on avait dû noter au sujet

de la main-d’oeuvre féminine, la main-d’oeuvre étrangère (es

sentiellement masculine) se trouve largemeit représentée dans

notre échantillon d’entreprises. Nous dispesons donc de quel

ques éléments pour tenter de répondre à deux questions prin

cipales : y a -t- il une certaine régularité dans les différen’es

de degré d’emploi d’étrangers entre les Lrmes allemandes et

françaises ? Une discrimination pour l’emploi existe -t- elle de

la même manière dans les deux pays ?

4. 1. 1. Le niveau de iempioi étranger

A la première question posée, le tableau 4. 1. 0. ré -

pond par la négative : aucune régularité ne semble xister dans

la différenciation des deux pays en matière d’utition dela

main-d’oeuvre étrangère. Dans trois couples sur sept e sont les

entreprises allemandes qui présentent le plus fort taux d’emploi

d’étrangers ; ce résultat vaut pour les firmes françaises dans les

quatre autres couples.
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Tableau 4. 1.0. POURCENTAGE D’ETRANGEP,S DANS LA
AlN-D’OlJVRE OUVR1ERE l)

221 121 222 122 232 132 231 131

Et. 40, 16,0 13, 1 28,2 24,9 26,5 12, 7 7,0

F. (12,2 (0,0) (2,3) (0,0) (0,1) (1,9) (0,4) (o, 1)

212 111 211 112 241 141

Et. 10,6 32,6 10,8 6,z 16,3 58,9

F. (3,5) (18, 1) (3,7) (o, 7) (5,3) (34,9)

(1) Nous avons reproduit, entre parenthèses, à la seconde li

gne de ce tableau les pourcentages de femmes dans la main-

-d’oeuvre ouvrière pour ‘chaque firme,

Il faut d’ailleurs noter que la proportion d’ouvriers

étrangers dans la main-d’oeuvre ouvrière totale varie de 6, 2

à 58, 9 % en France, et de 10, 6 à 40, 5 dans les firmes alle

mandes. La seule conclusion que l’on puisse en tirer est que

cette proportion semble is dispersée entre les entreprises

françaises qu’entre_les firUes allemandes. La confirmation de

ce résultat à partir d’un échantillon plus vaste pourrait signifier

un recours plus systématique à la main-d’oeuvre étrangère en

Allemagne, plus lié à des rarets locales de main-d’oeuvre en

France.

Pourtant si l’on compare les deux lignes du tableau 4,1,0.

on s’aperçoit que les entreprises qui utilisent vraiment une main-

—d’oeuvre féminine (221, 111 et 141) sonL aussi celles qui, relati

vement à la moyenne, font le plus largement appel à la main -

d’oeuvre étrangère, ceci dans les deux pays. Ces deux résultats
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ne sont pas contradictoires dans la mesure où des tensions lo

cales sur les marchés du travail peuvent tout aussi bien se su

perposer à une tension beaucoup plus vase (sur le marché na -

tional) en Allemagne: l’entreprise 221 pourrait tout à fait

correspondre à ce cas de figure.

Ces deux hypothèses, que nous n’avons aucun moyen

de vérilier plus profondément pour l’instant, mériteraient toute

fois d’être examinées de plus près à partir d’ohservatons plus

nombreuses et systématiques (1).

4. J . 2. Qualification comparée de la main-d’oeuvre étrangère

Il nous a aussi paru intéressant de comparer entre

les firmes allemandes et françaises le niveau moyen de quali

fication de cette mair d’oeuvre migrante. Les observations que

nous pouvons faire à cet égard pont concentrées, de façon chif

frée, au tableau 4. 1. 1. qui reproduit les pourcentages d’ouvriers

qualifiés parmi l’ensemble de la main-.d’oeuvre ouvrière étran -

gère pour chaque entreprise.

Tableau 4. 1. 1. POURCENTAGE D’OUVRIERS QUALIFIES
PARfLES TRAVAlLLRS ETRANGERS
A LA PRO DUC ll’IO ET A L’ENTRETIEN

221 121 222 122 232 132 231 131 212 lii 211 112 241 141

59 62 33 50 0 1 2 38 24 45 29 31 0 6

(1) Les différentenquêtes de l’Office Statistique des Communau
tés Européennes n’ont pas précisément prévu dans leurs question
naires, d’analyse de la nationalité. Peut—être le numéro de Sécu
rité Sociale des individus effectivement mentionné dans les
questionnaires de 1966, pourrait-il nous être utile dans ce
domaine.
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A premièr. vie ces résultats pourraient paraftre assez

convergents dans les sept couples d’enteprises une iius gran -

de proportion d’étrangers sont qualifiés dans les firmes fraraises

que dans les firmes allemandes. En réalité, un examen plus mi

nutieux du tableau 4. 1. 1. fait ressortir des proportions à peu

près comparables dans les entreprises de trois couples, nette

ment plus fortes en France qu’en Allemagne dans les quatre

autres couples

Ici encore, toute généralisation de ce résultat serait

osée à partir de notre échantillon, Dis ns seulement qu’ poir

raityaoir un plus grand cantonnement des travailleurs migrar

dans des emplois non qualifiés en Allemagne.

4. 1. 3, Ouvriers étrangrs et durée du travail

La disponibilité des données nous a permis de tester

un second facteur éventuel de discrimination de la main-d’oeu

vre étrangère il s’agit de la durée du travail.

Tableau 4. 1.2. DUREES MENSUELLES DU TRAVAIL COM -

PAREES DES OS NATIONAUX ET ETRANOERS

(en heures) (1)

221 121 222 J22 232 132 231 131

Et. 181 195 202 196 192 187 177 189

Nat. 168 194 177 204 190 190 178 188

212 111 211 112 241 141

Et. 183 188 i80 220 176 196
Nat. 187 188 177 210 203 190

(I) Il s’agit des ouvriers non qualifiés de production.
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Les résultats présentés au tableau 4.1.2. ne font pas

ressortir de régularités bien nettes dans les différences de com

Drtement vis-à-vis de ce facteur entre les firmes allemandes

et françaises. Dans quatre firmes allemandes sur sept, les ou

vriers étrangers travaillent, à catégorie d’emploi équivalente

(ouvriers non qualifiés de production), plus que les autochtones;

ce fait n’est à signaler que dans deux entreprises françaises, ce

qui pourrait aller, soit dans le sens d’une plus grande discrimi

nation des étrangers dans les firmes allemandes, soit dans

celui d’une plus grande volonté de la part des travailleurs étran

gers en Allemagne de “faire des heures’. Cette seconde ilypo

thèse serait entièrement cohérente avec la constatation d1une

certaine discrimination des étrangers pour le saiaire horaire,

ces derniers acceptani. une durée du travail plus longue dans le

but de s’assurer un salaire mensuel plus décent.

Nous ne prétendons certes pas avoir vérifié cette

hypothèse dans notre étude ; mais les chiffres du tableau 4.1.2.

nous ont incitésà la formuler et une étude plus approfondie de—

vrait, nous semble -t-il, en tenir compte.

4. 1. 4. L’instabilité de la main-d’oeuvre étrangère

Nous avons enfin essayé de comparer entre les fir

mes allemandes et françaises de notre échantillon une dernière

caractéristique de l’emploi étranger ; il s’agit du degré de sta

bilité de cette main-d’oeuvre dans l’entreprise.

Pour celà, il nous a semblé utile de calculer, dans

chaque firme, les proportions d’OS étrangers, d’une part, et

d’OS nationaux d’autre part, dont l’ancienneté dans l’entreprise

est inférieure à trois ans, Ce calcul a été effectué pour les

seuls ouvriers à la production.
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Tableau 4,1,3. POURCENTAGE DE TRAVAILLEURS DONT

L’ANCIENNETE DANS L’ENTREPRISE EST

INFERIEURE A TROIS ANS

221 121 222 122 232 132 231 i31

% parmi les Œ
92 64 80 76 62 46 79 50

etr. de produc
tion

% parmi les OS
nationaux de 87 51 22 54 16 12 20 72
production

212 111 211 hZ 241 141

% parmi les Œ
étr. de produc-

58 9 100 0 68 50
t iOfl

% parmi les OS
nationaux de

18 12 24 7 6 zi
production

Les tendances qui se dégagent de l’observation de cet

indicateur de stabilité de la main-d’oeuvre le font d’une maniè

re assez spectaculaire. En effet, dans les sept couples étudiés

ce sont toujours les firmes allemandes qui montrent le_plus_fort

taux d’instabilité de la main-d’oeuvre étrangère : la grande ma

jorité des travailleurs étrangers non qualifiés (toujours plus de

50 %, parfois entre 80 et 100 %) en Allemagne possède une an

cienneté dans l’entreprise qui ne dépasse pas trois ans. En Fran

ce, cette proportion est elle aussi importante mais ne dépasse

que dans deux cas 50 % et se trouve négligeable dans deux autres.

Une second observation va tout à fait dans le même sens

dans les sept entreprises allemandes l’instabilité semble beaucoup

plus forte pour la main-d’oeuvre étrangère que pour les travailleurs

allemands. Ceci ne se vérifie, et dans des proportions moindres, que

dans quatre firmes françaises.
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Enfin, la même tendance forte semble se retrouver

au niveau des ouvriers qualifiés ; c’est du moins ce qu’il res

sort du même calcul effectué pour cette main-d’oeuvre dans

les deux couples de la machine—outil (oi, rappelons —le, une

proportion importante de l main-d’oeuvre étrangère est qua

lifiée).

Tableau 4.) 4. POURCENTAGE DE TRAVAILLEURS DONT
LANCIENNETE DANS L’ENTREPRISE EST
TNFERIEURE A TROIS ANS

221 121 222 122

% parmi les OP étran
gers de production 65 34 67 5Z

% parmi les OP natio—
naux de production 25 28 20 35

E11 fait, il. est à noter que cette plus grande instabi

lité relative des travailleurs étrangers en Allemagne peut très

bien être liée à un autre résultat mis en évidence par notre

étude : la moindre qualification de cette main—d’oeuvre dans les

nntreprises allemandes.

En conclusion, le bilan que nous pouvons tirer de cette

étude comparative des caractéristiques principales de l’emoi

étranger dans les entreprises allemandes et françaises est tout

compte fait assez maigre La moindre qualification constatée

et la plus grande instabilité de la main-d’oeuvre ouvrière en

Allemagne ne nous semblent pas suffisantes pour conclure à une

plus grande discrimination sur la natinnalité pour l’emploi dans

ce pays. Elle semble toutefois suggérer une plus grande intégra

tion des étrangers dans les entreprises françaises (I).

(1) Cette observation devrait être étudiée plus systématique
ment et rapprochée des niveaux de qualification comparés de
la main-d’oeuvre “nationale” dans les deux pays.
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La principale discrimin.tion pouvant exis:er dans ce domaine

porte en fait sur le salaire ce sont donc les différences de ré

munération entre étrangers et nationaux dans les deux pays que

nous allons essayer d’étudier maintenant. Cette analyse s’impo

se d’autant plus que, comme pour la variable scxe, la nationalité

ne peut influencer valablement 1a hiérarchie des salaires ouvriers

que par l’action conjointe de a quanté d’étrangers ei. du niveau

relatif de leurs rémunérations.

4.2. Les différences de salaires entre étrangers et

nationaux

Deux tests des disparités de salaires selon la nationalité

ont pu être réalisés le premier a été fait à qualification constante,

éliminant ainsi en partie une éventuelle discrimination des ouvriers

éirangers pour l’emploi ; le second confronte le salaire moyen de

l’ensemble de la main-d’oeuvre étrangère à celui de la main-d’oeu

vre nationale, prenant ainsi en compte les disparités de salaires en

tre nationaux et étrangers et les différences de niveau dc quaiifici’n

et d’emploi entre ces deux groupes.

4.2.1. Disparités de salaires à niveau de qualification comparable

Ce premier test des écarts moyens de salaires entre étran

gers et nationaux (analyse de variance) s’est avéré assez infructueux.

Réalisé pour deux catégories relativement homogènes de travailleurs

à la production (les OS d’une part, les OP de l’autre) il a rarement

fait apparaftre de différences significatives de salaires selon la nation—

nalité (cf. tableau 4.2. 0.

Tableau 4.2. 0. ECARTS DE SALAIRES 1-IORAIRES MOYENS ENTRE

- NATIONAUX ET ETRANGERS OS et OP HOMMES DE PRO -

DUCrPION Base 100 salaire horaire moyen du travailleur

221 121 222 122. 232 132 231 131

OS 92 96 102 104 lOI 109 101 99
OP 102 105 109 110 - - - 99

212 111 211 112 241 141

OS 96 96 104 99 101 100

OP - 109 117 - - -

(1) Seuls les écarts soulignés sont significatifs au seuil des 5% après

test “t” de Student. Lorsque ces écarts ne sont pas fournis, c’est

qu’une des deux catégories n’était pas suffisamment représentative.
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Peur les ouvriel s non qualifiés, deux firmes alle

mandes seulement présentent in écazt significatif, les entre

prises 231 et 211, mais il est très faible 1% et 4%. Une

seule firme française est dans ce cas, 1’ entreprise 132, mais

Pécart moyen y est plus important 9%. Pour les ouvriers

qualifiés, une firme allemande et une firme française font

apparaitre un écart significatif ; de 1’ % dans .a première

(211), de 1O dans la seconde (122).

Il ne semble pas possible de déduire de ces résul

tats l’existence réelle d’une discrimination des étrangers pour

le salaire dans les deux pays, ii d’une différence entre ces

derniers de ce point de vue. Tout au plus peut—on se demander

si les rares écarts significatifs ne sont pas ds à une discri

mination pour l’emploi, non intégralement éliminée de nos

calculs.

4.2.2. Ecarts globaux de salaires entre ouvriers étrangers

n at j o n aux

Le sécond indicateur de disparité que nous avons pu

calculer fournit une mesure de la discrimination globale (à la

fois sur le salaire et sur l’emploi) de la main-d’oeuvre étran

gère dans les entreprises des deux pays. Il s’agit de l’écart

moyen de rémunération entre l’ensemble des étrangers et des

nationaux de la production.

Tableau 4.2.1. ECARTS DE SALAIRES HORAIRES MOYENS

ENTRE NATIONAUX ET ETRANGERS

Valeur du rapport : SH Hornmcs Nationaux de Production

(OP et OS)
SET Hommes Etrangers de Production

(OP et OS)

221 121 222 122 232 132 231 131 212 111 211 112 241 141

103 106 113 118 104 111 104 101 105 100 110 104 101 103
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Dans ce cas, l’indétermination semble encore subsister

quant à l’existence d’une différence systématique entre les deux

séries d’entreprises . Notons toutefois que les éçarts sont géné

ralement plus accentués que ceux mesurés au tableau 4.2. 0.

Exception faite d’une entreprise française du papier- carton

(lii), de la deuxième firme française de la sidérurgie (131)ct de

l’établisscment allemand de la tannerie (241), une discrimination

gL.bale de la main-d’oeuvre étrangère semble bien exister dans

les deux pays. Celle-ci se trouve particulièrement accentuée

danz deux firmes françaises de la métallurgie (122 et 132) et

dans deux cntreprises allemandes de la machine_outil (222) et

dii papier-carton (211) ; dans ces quatre cas, l’écart dépasse 10 %.

Au total, cet écart giohal est plus grand dans les entre

prises françaises de quatre couples, nettement plus faible dans

les firmes françaises des trois autres

On peut résumer l’ensemble de ces observations de la ma

nière suivante. Si une différence systématique sépare les entrepri

ses allemandes des firmes françaises dans leur attitude envers l’em

ploi d’ouvriers étrangers, celle-ci concerne certaines caractéris -

tiques des emplois occupés par cette main-d’oeuvre (qualification,

durée du travail, stabilité de l’emploi. .
. ) et non pas le niveau

relatif de rémunération de ces emplois. Autant que l’on puisse en

juger partir de notre échantillon, une telle différence irait dans

le sens de caractéristiques d’emploi plus défavorables aux étrangers

en Allemagne qu’en Frarice. Une certaine dévalorisation salariale

des étrangers semble bien parfois exister dans les deux pays, mais

elle est souvent assez faible et non systématique.

Il convient alors de se demander dans quelle mesure la

prise en compte de ce type de main-d’oeuvre a pu accroftre (ou

diminuer) la mesure que nous avons faite de la dispersion des sa

laires ouvriers dans les entreprises de notre échantillon.
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4.3. Nationalité et dispersion des salaires ouvriers

L’influence réelle de l’emploi d’étrangers par une fir

me sur la hiérarchie des salaires ouvriers iic peut réellement

être significative qu dans les entreprises où cette main--d’oeu

vre est représentative (de par son importance relative) et où

existe cffectivemcnt une différence significative de salaires

entre nationaux et étrangers, que celle-ci soit due à une discri

mination pour le salaire ou pour l’emploi.

Or les quelques résultats que nous venons de présenter

u cours de ce paragraphe n’ont jamais montré de tendarce très

forte à d’importants écarts de salaires entre étrangers et natio

nau. C’est la raison pour laquelle on peut constater au tableau

4.2.2. que dans la plupart des entreprises étudiées la prise en

compte de cette main-d’oeuvre étrangère ne modifie pas la dis

persion globale des salaires ouvriers.

Tableau 4. 2.2. COEFFICIENTS DE VARIATION DES SALAIRES
- HORAIRES DES OUVRIERS NATIONAUX ET DE

‘L’ENSEMBLE DE LA MAIN-D’OEUVRE OU- —

VR1ERE (en %)

221 121 222 122 232 132 231 131
salaires ouvriers hommes
nationaux Z3 17 14 17 15 16 10 15
salaires ouvriers hommes
nationaux et étrangers 17 16 14 18 14 16 10 15

212 111 211 112 241 141
salaires ouvriers hommes
nationaux 14 18 14 24 9 18
salaires ouvriers hommes
nationaux et étrangers î3 17 13 23 9 14
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11 y a toutefois deux exceptions notables à cette tendan-

ce. Tout d’abord pour la première entreprise allemande de la

machine-outil, oè la présence d’une quantité considérable de

travailleurs étrangers semble réduire substantiellement la dis

persion des salaires ouvriers r,asculins. Le même phénomène

se prodiit -et c’est là la deuxième exception- dans l’établisse

ment français de la tannerie. Cet effet de compression de la dis -

tribution des salaires ouvriers peut paraftre au premier abord

assez inattendu. En fait, nous pensons pouvoir l’expliquer par

le fait que les salaires des travailleurs étrangers (moins dis

persés que ceux des ouvriers nationaux) viennent essentielle

ment alimenter les classes moyennes et inférieures de la

distribution qui, beaucoup plus disymétrique à droite pour les

su1s nationaux, tend alors à se concentrer.

Au total il ne semble pas que l’on puisse trouver dans le

facteur nationalité la moindre possibilité d’explication de la plus

grande dispersion des salaires ouvriers dans six entreprises

françaises, pas plus que la justification de la plus grande disper

sion des salaires dans l’etreprise allemande du premier couple

de la machine-outil (oè, bien au contraire, ce facteur joue dans

le sens inverse à celui attendu).

De l’étude des différences de caractéristiques de marché

externe ontre les entreprises (qualification, sexe et nationalité de

la main-d’oeuvre) nous passons à celle des différences de carac

téristiques de marché interne entre les deux tpes de firmes ; cette

dernière concernera tout particuli?rement les politiques d’entre

prises en matière de valorisation de l’ancienneté et de durée du

travail ouvrier.
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5 DISPERSION_DES SALAIRES ET ANCIENNETE
DES OUVRIERS

L’analyse qui va suivre considérera l’ancienneté des

ouvriers (et sa politique de rémunération et de valorisation )
comme un facteur possible d’ouverture de la hiérarchie des

salaires de la firme. Plus précisément, nous chercherons à

étudier, travers un certain nombre d’indicateurs stadstiques

précis, les différences fondamentales qui peuvent exister en -

tre les deux types d’entreprises considérées (allemandes

d’une part, françaises de l’autre) en matière de politique de

valorisation e cette ancienneté d’autre part.

En réalité, la valorisation de l’ancienneté dans l’en

treprise peut s’effectuer de deux façons principaLs. Tout

d’abord, par l’attribution à un personnel plus ancien d’un sa

laire supérieur pour un emploi identique : le jeu des primes

d’ancienneté ou l’affectation d’un coefficient hiérarchique, ou

d’une classe de tarif, plus élevé pour un même emploi (sur -

qualification, par exemple) peuvent conduire à ce résultat.

Ensuite, la valorisation peut aussi se réaliser par l’attribion

à un personnel plus ancien d’un emploi hiérarchiquement mieux

situé et mieux rémunéré : cette seconde voie constitue ce que

l’on a coutume d’appeler la promotion_interne.

C’est à ce second facteur que nous consacrerons Pes

sentiel de notre étude en faisant l’hypothèse qu’il est en étroite

relation avec la plus ou moins grande dispersion des salaires

ouvriers de l’entreprise et qu’il peut constituer dans certains

cas la clé de voûte de toute la hiérarchie des salaires. Une

forte dispersion de l’ancienneté au sein du groupe ouvrier,

jointe à une réelle sensibilité du salaire à l’expérience pro

fessionnelle, produit direct de l’ancienneté dans l’entreprise,

devrait conduire, toutes choses étant égales par ailleurs,

(Sexe, nationalité, durée du travail. .
.

à une accentuation de

la dispersion des salaires.
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5. 1. La distribution de l’ancienneté entre les ouvriers

Deux indicateurs principaux de 1a distribution de l’an

cienneté dans la firme et de savariabilité entre les entreprises

françaises et allemandes ont été utilisés l’ancienneté moyenne

des ouvriers, et la dispersion de l’ancienneté entre les ouvriers.

Ces deux indicateurs peuvent, en fait avoir une signification asz

différente. Le premiAr peut traduire un degré moyen d’attache -

ment de la main-d’oeuvre oitvrire à l’entreprise (1). Le second

constitue le véritable outil de détermination des “qualités rela

tives” de travailleurs de différents niveaux d’expérience dans

l’entreprise.

5. 1, 1. L’ancienneté menne des ouvriers

Le tableau 5. 1 . 0. présente les difrérences d’ancienneté

moyenne de la main-d’oeuvre ouvribre masculine entre les entre

prises de chaque couple. C’est avec les plus grandes précautions

qu’il faut examiner ces résultats, En efiet, certaines entreprises

de notre échantillon ne se sont constituées que dans un passé re

ltivement récent et le fait de ne pas avoir cette information pré -

sente à i’exprit risquerait fort de fausser nos conclusions.

Tableau 5, 1.0. ANCIENNETE MOYENNE DE LA MAIN-D’OEU
VRE OUVRIERE MASCULINE

(totaIité de l’entreprise)

221 121 222 122 232 132 231 131 212 111 21] 112 241 141

7,5 6,3 13,7 8,4 11,0 13,4 88 4,8 12,8 16,9 11,5 15,8 19.1 7,6

(1) Encore cela n’est-il vrai qu’à l’intérieur de limites très étroi
tes déterminées par l’âge de l’entreprise et par la croissance ré
cente de son emploi. Beaucoup plus légitimement utilisables seront
les notions d’ancienneté moyenne relative et d’écarts d’ancienneté
moyenne entre groupes de travailleurs. Ce sont celles-ci qui nous
intéresseront en priorité.
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Ce problème de la comparabilité de l’ancienneté

moyenne de la main-d’oeuvre ouvrière (ou d’une partition de

celle-ci ) s’est principalement posé dans deux cas : dans le pre

mier couple de la machine-outil (22i_lZl) et dans le second cou

ple de la sidérurgie (a31_131).

L’entrAprise française de la machine-outil (Izi) n’est

pas à proprement parler une entreprise de constitution récente

elle a simplement opéré, il y a une dizaine d’années, un dépla -

cernent de Paris vers la province, entrafnant avec elle une frac

tion de son personnel (souvent le plus qualifié) et recrutant, lors

de sa nouvelle installation, une importante partie de sa main -

—d’oeuvre ouvrière sur son nouveau marché du travail. En

réalité, la prise en compte de cette entreprise ne semble pas

biaiser outre mesure notre comparaison dans la mesure où la

firme allemande correspondante (Zi), quoiqu’ancienne, avait,

il a dix ans, un effectif salarié tout à fait comparable à celui

que l’entreprise française déplaça de la région parisienne. Ce

pendant, les structures de ces personnels n’étaient certainement

pas comparables à l’époque. Le risque de notre comparaison est

alors ici d’amplifier les différences d’ancienneté entre personnDls

(qualifiés - non qualifiés) en France par rapport au cas allemand.

Dans le second cas (sidérurgie) les deux établissements

comparés, appartenant chacun à une entreprise à unités locales

multiples, ne sont pas très anciens, mais leur ge peut être con

sidéré comme très comparable 16 ans pour l’un, 10 ans pour

l’autre. Nous ignorons seulement les proportions d’effectifs

comparées d’irxlividus appartenant à l’entreprise en question depis

plus longtemps que la date de mise en service de l’établissement

considéré. Le biais introduit ici ne semble pas non plus devoir

être exagéré.
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Toutefois, pour ces deux couples d’entreprises nous

avons pu nous assurer que la croissance des effectifs au cours

des dix dernières années était à peu près comparable dans l’

treprise française et dans la firme allemande. Pour les autres

couples de notre échantillon, quelques informations très géné—

raies nous ont permis d’écarter l’hypothèse de différences très

importantes de taux de croissance de l’emploi entre les entre

pris es françaises et aliemndes comparées. Il faut certes re -

connaftre que la comparabilité des unités aurait pu être mieux

assurée de ce point de vue si ces dernières avaient uniquement

été choisies dans le but d’étudier la distribution de l’ancienneté

des travailleurs quoique tout à fait souhaitable, une telle ana

lyse n’était pas l’objet essentiel de la présente étude et consd

tue, en elle-même, un autre sujet de recherche.

Les quelques remarques que nous venons de faire nous

ont amenés à considérer l’ancienneté moyenne de la main-d’oawre

ouvrière (cf. tableau 5. 1 .0. ) comme un indicateur global, et gros

sier, recevant plusieurs sortes d’influence difficilement sépara

bles : celle de l’age de l’entreprise elle-même ; celle de la

croissance passée de ses effectifs ouvriers celle enfin, qui

intéresse plus particulièrement, de la politique et des facteurs de

stabilisation de la main-d’oeuvre ouvrière dans l’entreprise. Dans

ces conditions, la comparaison pure et simple, entre les entrepri

ses des deux pays, de cet indicateur n’a que peu d’intérêt dans noe

étude. Il nous a cependant semblé que son utilisation en tant que

base de comparaison de l’ancienneté relative entre catégories dis -

tinctes de personnels (qualifiés et non qualifiés, par exemple) é -

tait beaucoup plus justifiée.
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5. 1. 2. La distribution de Pancienneté entre les ouvriers

Si les remarques que nous venons de faire nous ont

montré la difficulté de comparer, entre les entreprises alle

mandes et françaises de noire échantillon, des degrés moyens

de stabilité de la rain-d’oeuvre, les résultats obtenus con -

cernant les différences de ciipersion de l’ancienneté cuvrie

entre les deux types de firmes paraissent nettement moins

discutables. Comme le montre le tableau 5. 1. 1. le coefficient

de variation de l’ancienneté 4es ouvriers est plus fort en Aile-

magne qu’en France dans cincj couples sur sept ; dans un sixiè

me, la tannerie, la plus grande dispersion dans l’établissement

français pourrait être attribuable à la présence d’une très forte

proportion de femmes et d’étrangers, personnels généralement

d’une assez grande instabilité. Notre indicateur de dispersion

varie de 52 % à 107 % dans les entreprises françaises, de 64 %
à 119 % en Aliemagne.

Tableau 5.1.1. COEFFICiENT DE VARIATION DE L’ANCIEN -

NETE DES OUVRIERS (en %)

221 121 222 122 232 132 231 131 212 111 211 112 241 141

119 76 87 107 77 68 65 64 64 61 78 52 66 85

La confirmation de la tendance à une plus grande va

ria bilité de l’ancienneté des ouvriers en Allemagne nous est fow

nie par la comparaison entre les deux pays des anciennetés re
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tves des ouvrjers qualifiés et non qualifiés. Le tableau 5. 1.2.

présente, pour chacune des trois catégories : OS de production,

OP de production et OP d’entretien, le rapport de leur ancieni

té moyenne à celle calculée pour l’ensemble des ouvriers de

l’entreprise. En outre, les deux dernières lignes de ce tableau

proposent les deux rapports suivants entre l’ancienneté des OP

et des OS de production, d’une part ; entre les OP et 1e9 OS d’ei

tretien d’autre part.

Tableau 5. 1.2. RAPPORTS D’ANCIENNETES ENTRE GROUPES

_________

— D’OUVRIERS (x 100) (1)

221 121 222 122 232 132

GP Production 120 110 110 118 150 109
Ouvriers hommes

QP Entret4en
- 118 120

Ouvriers hommes

OS Production
Ouvriers hommes 44 69 77 47 86 87

OP Production
271 161 143 254 174 125

OS Production

OP Entretien
- 136 138

OS Entretien - - -

231 131 212 111 211 112

OP Production
124 127 i13 113 124 111

Ouvrier hommes

OP Entretien
108 99 108 112 112 116

Ouvriers hommes

OS Production
79 76 65 91 58 89

Ouvriers hommes

OP Production
OS Production 157 167 175 125 214 127

OP Entretien
137 130 168 123 195 132OS Entretien

(1) La faiblesse des effectifs d’ouvriers qualifiés dans les deux
établissements comparés nous a conduits à éliminer la tannerie
de ces calculs.
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Ainsi, dans quatre des six couples étudiés au tableau

5. 1. 2. une tendance se dégage avec une certaine nettet é la plus

forte ancinneté moyenne des ouvriers qualifiés relativement à

celle des non qualifiés dans les entreprises allemandes l’écart

d’ancienneté entre les deux catégories varie de 174 à 271 dans les

entreprises allemandes ; de 125 à 161 en Franc. Dans n dnquiè

me couple (le second de la sidérurgie) l’écart est à peu près com

parable pour les deux firmes. Enfin, dans le secoiid couple de la

machine-outil (222_122) l’écart est nettement plus important dans

la firme française que dans l’entreprise allemande ; la ‘distance”

entre les deux catégories y est d’ailleurs particulièrement 1m -

portante et laisse supposer une très grande instabilité de la mcm-

-d’oeuvre sans qualification.

Il convient de remarquer ici que dans la mesure ob. le

salaire moyen d’ine catégorie est vraiment influencé par l’an

cienneté de ceux qui le reçoivent cette légère tendance à un écait

d’ancienneté plus grand entre OP e OS en Allemagne qu’en Fran

ce est de nature à minimiser les différences d’écarts hiérarchiq

(OP/OS) de salaires entre les deux séries d’entreprises. Mais ce

point n’est sans doute pas le plus important de notre analyse. En

effet, le tableau 5. 1.2. nous laisse percevoir l’origine de ce fai

ble écarL d’ancienneté inter-catégoriel en France, relativement

à l’Allemagne : il est en grande partie attribuable à la forta sta

bilité (dans l’entreprise et dans la catégorie) de la main-d’oeuvre

non qualifiée française (cf. troisième ligne du tableau 5.1.2.).

Ce dernier résultat peut encore être illustré par

l’examen de deux nouveaux indicateurs les pourcentages d’OS

d’une part, d’OP d’autre part, dont l’ancienneté est supérieure

à 15 ans (ou à 8 ans pour deux couples d’entreprises peu ancien

nes). Les valeurs obtenues pour ces indicateurs nous révèlent

que dans quatre couples sur sept la densité des anciennetés éle

vées est plus forte clans les entreprises françaises que dans les

firmes allemandes (tableau 5. 1. 3. ) pour les ouvriers non quali—
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fiés ; la même tendance se retrouve pour les uvriers quali

fies dans cinq couples sur sepL.

Tableau 5. 1.3. POURCENTAGES D’OUVRIERS AYANT UNE
ANCIENNEÏE “ELEVEE’ (1)

22.1 12.1 2.22 172 232 132 231 131

OS de prcrluz
tion 5 22 2 3 25 37 42 15

OP d’entre
tien 44 46 46 25 38 57 65 33

212 111 2.11 112. 241 141

OS de prcx±œ

tion 16 43 15 32 62 10

OP d’entre
tien 44 61 36 6Z 21 70

(1) Nous avons gnéralement retenu les travailleurs dont l’ancien
neté était supérieure ou égale à 14 ans. Cependant, lie manière
à tenir compte d l”ge des entreprises nous avons ramené ce seuil
à 8 ans clans deux cas il s’agit des couples 221 -121 et 23 1-131.

L’ensemble des observations statistiques que nous ve

nons de faire nous ont conduits à trois résultats tendanciels (au

moins vérifiés dans quatre des sept couples étudiés) une plus

grande dispersion de l’ancienneté en Allemagne ; un plus grand

écart moyen d’ancienneté entre ouvriers qualifiés et non quali

fiés dans les entreprises allemandes ; une plus grande fréquen

ce des anciennetés éle\’ées dans les firmes françaises pour les

deux catégories d’OP et d’OS les plus représent atives (soit, de

production pour la première, d’entretien pour l’autre).
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Ces quelques différenceb de distribution de l’ancien -

eté entre les deux types de firmes sont tout à fait compatibles

avec d’autres informations plus générales obtenues au cours de

l’enquête auprès des spécialistes que nous avons pu rencontrer.

L’ensemble de ces iiiformations nous permet de faire l’hypothè

se d’une différence assez essentielle entre les types de carrièrt5

proposés par les entreprises allemandes d’une part et les firmes

françaises de l’autre. Dans les premières, la forte différence

d’ancienneté entre ouvriers qualifiés et non qualifiés (et l’impor

tante dispersion de l’ancienneté) serait tout à fait en accord avec

l’htpothèse d’une certaine continuité dans la carrière des travail

leurs, des ouvriers non qualifiés ayant, au cours du temps, la

possibilité d’acquérir une expérience professionnelle suffisante

pour leur permettre un passage dans les catégories supérieur.

De la même façon, nous avons pu constater que la densité des

anciennetés élevées n’étaient pas toujours très forte pour les ou

vriers qualifiés des entreprises allemandes ici encore, ce ré

ultat serait entièrement compatible avec l’existence de possibi

lités nombreuses pour un ouvrier qualifié de devenir non ouvrier

(technicien ou agent de maftrise). Face à ce schéma, e modèle

français serait essentiellement caractérisé par un cloisonnerrxii

beaucoup plus grand entre les diverses catégories : le fait de

trouver, dans les firmes françaises, des ouvriers non qualifiés

et qualifiés très anciens dans des proportions souvent importan

tes en est un signe assez révélateur.

d’être
Certes, on peut objecter à cette hypothès1Jondée sui

un petit nombre d’observations n’allant pas toujours dans le sens

indiqué (nous pensons en particulier au contre -exemple que cons -

titue le couple 222-122 (l))et les résultats dégagés de nos calculs

ne font apparaftre que des tendances “faibles’. Toutefois, nous

avons tenu à les souligner fortement ici dans la mesure où elles

se sont trouvées considérablement renforcées par d’importantes

différences de valorisation de l’ancienneté entre les firmes aIle

mandes et françaises étudiées.

(1) Ce résultat est à rapprocher du fait que l’entreprise 122 a, en
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5.2. L relation entre l’ancienneté et le aJaire

La plus forte dispersion de l’ancienneté entre les ou

vriers allemands na d’intérêt dans l’étude de la hiérarchie sa

lariale ouvrière que si les entreprises valorisent, en termes

monétaires, une ancienneté plus élevée, c’est-à-dire si nous

parvenons à montrer l’existence d’une certaine sensibilité du

salaire l’expérience professionnelle dans l’entreprise. Sinon,

si les niveaux de salaires b’évéraient totalement indépendants

de l’ancienneté des individus, nous pourrions conclure à une ré-

partition purement aléatoire des ouvriers de différents niveaux

d’expérience professionnelle entre les emplois.

Nous avons choisi de mesurer la relation entre l’an -

cenneté et le salaire à partir d’une régression linéaire du ty

pe SH a.ANC + b , dans laquelle SH est le salaire horaire

moyen et ANG l’ancienneté dans l’entreprise en années com

mencées. Notre indicateur du degré de valorisation salariale

de l’ancienneté sera le rapport

a. 20 + b
r = -

b

mesurant l’écart entre le salaire héorique d’un ouvrier pos -

sédant 20 ans d’ancienneté et celui d’un travailleur débutant

(n’ayant aucune année d’ancienneté dans l’entreprise). Le coef

ficient de corrélation entre SH et ANC nous fournira le degré

de signification statistique de l’indicateur.

Le cadre le plus intéressant pour notre étude de la

relation entre SH et ANC semble être le plus global ; c’est ce

lui dans lequel la relation contient les effets conjoints et in -

dissociables de l’avancement du travailleur par un changement

d’emploi (ou de classe de qualification) et par l’augmentation

de son salaire pour un même emploi. C’est dans ce sens que

nous avons testé la relation indiquée pour l’ensemble du grou

pe ouvrier.
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Cependant, il nous a paru aussi très intéressant de

tester cette relation pour des groupes beaucoup plus homogè -

nes de travaillcurs (de par leur sexe, leur qualification, leur

secteur d’emploi dans l’entreprise). La confrontation de ces

deux séries d’indicateurs nous permettra d’ailleurs d’isoler

en partie l’importance de la promotion inter-catégorielle dans

les différentes entreprises de notrc échantillon.

5.2. 1. La valorisation de l’ancienneté dans les groupes ho

mogènes de travailleurs.

Nous avons choisi ‘Je mesurer dans les entreprises

de notre échantillon le degré de valorisation de l’ancienneté

dansois grands groupes de travailleurs il s’agit des ouvriers

non qualifiés de production, des ouvriers qualifiés de produc

tion et des ouvriers qualifiés d’entretien. De façon a rendre

plus homogènes ces catégories, nous n’avons retenu ici que

les ouvriers de scxe masculin .

Les résultats ainsi obtenus, présentés au tableau

5. 2. 0. , font apparaftre des différences très nettes entre les

firmes allemandes et françaises.
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Tableau 5.?.0. VALEURS DU RAPPORT r POUR DES CATE

GORIES HOMOGENES DE TRAVAILLEURS (1)

221 121 222 122 232 132

Ouvriers non qualifiés
100 112 104 114 100 113

hommes de production —

Ouvrierb qualifiée
108 123 101 112 91 101

hommes de production

Ouvriers qualifiés
108 123 101 112 103 112

hommes d’entretien —

Ensemble des ouvriers qua-
108 123 101 112 103 112

hués hommes —

231 131 212 111 211 112 241 141

Ouvriers non qualifiés
105 125 89 106 110 105 101 118

hommes de production — —

Ouvriers cjualifiés
110 132 103 106 109 123

hommes de production —

Ouvriers qualifiés
103 149 99 97 102 104

hommcs d’entretien —

Ensemble des ouvriers
104 150 102 109 105 117 106 142

qualifiés hommes — — —— — —

(1) Seuls les coefficients soulignés sont significatifs au seuil statis
tinue des 5%

Il ressort nettement des valeurs présentées de nos in

dicateurs que la valorisation de l’ancienneté dans des groupes

homogènes de travailleurs est toujours beaucoup plus iinpor -

tante dans les firmes françaises que dans les_entreprises_alle

mandes. Ainsi, pour les ouvriers non qualifiés, la corrélation

entre salaire et ancienneté est significative dans six firmes fran

çaises sur sept ; elle ne l’est que dans trois entreprises alle
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mandes (et contraire au sens atter1u dans l’une d’entre elles).

En ce qui concerne l’ensemble des ouvriers qualifiés, la re -

lation est significative dans deux cas en Aliernagne, dans le

sept cas en Franc e. Dans les sept couples, la valeur prise par

notre indicateur r est toujours plus grande, quelle que soit la

catégorie étudiée, dans les entreprises françaises.

A ce premier résultat, fortement soutenu par le chif

fres présentés, s’en ajoute un second assez souvent vérifié cs

les entreprises de notre échantillon : il s’agit dc la valorisa

tion particulièrement forte de l’ancienneté des ouvirs quali

fiés dans les firmes françaises (relativement à la valorisaHon

de l’ancienneté des ouvriers non qualifiés) ; cette tendance est

particulièrement marquc dans cinq entreprises irançaises, ine

même valorisation de l’ancienneté pour les OS et pour les OP

semblant exister dans les deux autres ; elle ne se retrouve et

encore est-elle assez faible, que dans deux firmes allemandes.

Ainsi, la valeur de notre r varie d 105 à 125 pour les ouvriers

non qualifiés d’e production, et de 109 à 150 pour les ouvriers

qualifiés dans les firmes françaises. En Allemagne, ces deux

intervalles sont respectivement 89 à 110 et 101. à 108.

Ces deux tendances fortes sont trop largement vé

rifiées dans notre échantillon d’entreprises pour être puie

ment casuelles. Elles mettent en évidence une différence es

sentielle entre les entreprises allemandes et françaises tenant

au degré de promotion idra-catégorielle des ouvriers dans les

deux pays. Un autre résultat oppose aussi en partie les deux

types de firmes il concerne cette fois la promotion inter-

-catégorielle des travailleurs manuels.
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5. 2.2. La valorisation globale de l’ancicuneté des ouvriers

Le test de la relation entre le salaire et l’ancienneté

à l’intérieur de l’ensemble du groupe ouvrier fournit une meu_

re de l’importance conjuguée des deux effets de promotion (in

tra-catgorielle et inter-catégorielle) dans l’entreprise. La

comparaison des valeurs prises par noire indicateur r peur

l’ensemble des ouvriers et pour des catégories plus homogè --

nes de travailleurs permet en partie de rendre compte de l’irn—

portance de la promotion inter-catgoriellc dans l’entreprise.

Tableau 5.2.1. VALEURS DU RAPPORT r POUR L’ENSEMBLE
DES OUVRIERS (1)

221 121 222 122 232 132 231 131

Ensemble des ouvriers
115 132 107 122 103 116 108 148

de Pentrepri.se

Ensemble des ouvriers
111 128 104 116 102 114 113 148

hommes de production — —

212 111 211 112 241 141

Ensemble des ouvriers
106 107 110 115 103 122

de l’entreprise

Ensemble des ouvriers
106 110 111 133 lOI 122

hommes de production — — ——

Ainsi, si l’on considère Pensemble des ouvriers

distinction de qualification la relation entre le salaire et l’an

cienneté reste significative dans six firmes françaises mais le

devient dans quatre firmes allemandes (elle avoisine le seuil

de signification dans une cinquième). Si l’on compare les chif
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fres du tableau 5. Z. 1. ci-dessus à ceux du tableau 5. Z. O. , on

s’aperçoit que notre indicateur de sensibilité r s’améliore tou

jours pour l’ensemble des ouvriers par rapport à ce qu’il ait

pour les diverses categories hornogène detravailleurs en Aile-

magne. En France il reste assez souvent du même ordre de

grandeur pour l’ensemble des ouvrier s et pour les catégories de

qualification dont I’anciennzté dans iTentreprise était la plus va

lorisée d’après les chiffres du tableau 5.2. 0.

Certes, la valorisation globale de l’ancienneté reste

toujours nettement plus importante dans les firmes françaises

que dans les entreprises allemandes. Cependant, les remar -

ques que nous venons de faire tendent à faire ressortir la plus

£rande promotion intevcatégorielie dans les entreprises alle

mandes de notre échantillon. Ajoutons à cela que le fait de ne

retenir ici que les ouvriers peut très bien minimiser la diffé

rence apparue entre les deux types d’entreprises ce serait le

cas si le passage OP -non-ouvriers était plus fréquent, en fonc

tion de l’ancienneté, en Allemagne qu’en France ; dans cette hy

pothèse en effet la sensibilité du salaire ouvrier à l’ancienneté

dans l’entreprise serait minimisée en Allemagne par le fait que

les travailleurs manuels les plus anciens cL les mieux rémuné

rés auraient au cours du temps disparu de la catégorie des ou

vriers pour occuper des emplois de collaborateurs. L’annexe

qatre étudie de façon beaucoup plus précise cette relation pour

lensemble des salariés de l’entreprise. Nous nous contente

rons ici de déduire de ces résultats certains facteurs de déter

mination de la hiérarchie des salaires ouvriers dans les

entreprises de notre échantillon.
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5. 3. Dispersion des salaires ouvriers et valorisation

de l’ancienneté dans l’entreprise

L’ensemble des résultats présentés concernant les

différences de distribution et valorisation de l’ancienneté

des ouvriers entre les entreprises allemandes et françaises

iront été de façon parse. L’importance particulière que_sem—

hie revêtir ce facteur dans la différenciation des hiérarchies

des salaires ouvriers des deux pays nous a incités à les ras

sembler de façon à mettre en évidence la grande cohérence

qu’ils ont entre eux. Une telle analyse nous a aussitôt conduits

à proposer deux modèles assez différents (un modèle “français”

et un modèle “allemand”) de valorisation du travail ouvrier par

ientreprise et de relations entr2 marché du travail externe et

interne dans les deux pays.

Dans une telle analyse, le modèle français appaaft

comme particulièrement hiérarchisant, ne serait-ce que par les

clivages qu’il crée au se’in même du groupe ouvrier (et entre

ce groupe et les non-ouvriers). Nous avons déjà montré au dé

but de ce chapitre le haut degré de disparité de salaire entrete

nu pac la firme française entre les ouvriers qualifiés et non

qualifiés. Nous avons pu constater aussi que le poids des tra -

vailleurs “anciens dans chacune de ces deux catégories était

particulièrement élevé en France et que, corrélativement, les

différences d’ancienneté moyenne entre OP et OS étaient plutôt

faibles dans les entreprises de ce pays. Ces deux résultats voit

tout à fait dans le sens d’un cloisonnement entre les deux groupes:

la carrière d’un individu dans l’entreprise s’effectuera le plus

souvent à l’intérieur d’une seule de ces deux catégories, le passa-
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go de l’une à l’autre au cours du temps étant très limité dans

ce type d’entreprise (ce fait est d’ailleurs assez bien soutenu

par la faible amélioration de la corrélation entre salaire et

ancienneté lorsque l’on passe d’une de ces catégories “homo

gènes” de travailleurs à l’ensemble des ouvriers de l’entre

prise). En fait, ce premier grand clivage dans l’entreprise

semble s’assortir d’une multiplication des niveaux hiérarchi—

ques à l’intérieur même de ces deux groupes de travailleurs

c’est du moins l’interprétation que l’on peut donner à l’exis -

tence d’une forte corrélation entre le salaire et l’ancienneté

pour les ouvriers non qualifiés, d’une part, pour les ouvriers

qualifiés de l’autre. La valorisation particulièrement forte des

ouvriers qualifiés les plus expérimentés dans les entreprises

françaises illustre parfaitement ce second niveau de “hiérar

chisation” des ouvriers français. Elle peut cependant égaiemert

correspondre à une certaine inadaptation du système de déter

mination de l’offre de qualification (extérieur à la firme dans

ce pays) par rapport aux besoins des entreprises en France

les ouvriers les plus qualifiés et les plus expérimentés sont

alors rémunérés par la firme comme détenteurs d’un acteur

rare.

En face de ce schéma, l’ouvrier allemand semble

bénéficier de la possibilité d’effectuer une carrière beaucoup

plus continue dans l’entreprise. Peu hiérarchisés, salariale

ment parlant, par rapport à l’ancienneté dans la firme ils pa

raissent profiter de possibilités de promotion inter-catégorielle

beaucoup plus nombreuses que leurs homologues français : la

forte différence moyenne d’ ancienneté entre ouvrier s qualifiés

et non qualifiés dans les firmes allemandes et la bonne corré -
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lation salaire—ancienneté pour l’ensemble des ouvriers (rela

tivement à la faible corrélation calculée dans chacun des deux

grands groupes de jualification) nous paraissent constituer de

sé’ieuses justifications de cette tendance. Cette moins grande

hiérarchisation salariale des niveaux de qualification et dex -

périence professionnelle dans l’entreprise allemande est, elle

aussi, tout à fait compatible avec ce que nous savons du systè

me de production de la qualification ouvrière dans ce pays : Ibr -

més à l’intérieur même de l’entreprise (ou, tuut au moins, en

relation avec elle) les ouvriers allemands acquièrent une quali

fication correspondant assez bien aux besoins des entreprises

cette qualification rie leur est pas attribuée une fois pour toutes

mais ils ont la possibilité de la compléter, au cours de leur

vie professionnelle, sans quitter leur entreprise et d’obtenir

ainsi un emploi hiérarchiquement mieux placé (ou tout au moins

mieux rémunéré). Cette véritable organisation d’un marché in

terne des qualifications dans l’entreprise allemande nous seniie

être une des différences èssentielles séparant les firmes des

deux pays.

En résumé on pourrait conckire e n disant que le modè -

le français est caractérisé par un marché externe des qualifica

tions (OS et OP) actif qui conduit compte tenu de la faiblesse du

marché interne à cloisonner les catégories dans l’entreprise, à

organiser des carrières simultanées et indépendantes. à maxi -

miser l’écart hiérarchique en créant les conditions d’un mairtien

et d’une rentabilisation de la rareté des ouvriers les plus quali

fiés. Le modèle allemand semble privilégier au contraire le
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marché interne des qualifications par l’oganisation de filières

de carrière et de formation sur tout l’éventail de la hiérarchie

ouvrière et par une certaine teiidance des entreprises à pré su—

mer non ou peu qualifiés les salariés qui apparaissent disponi

bles sur le march du travail externe. Ces choix conduisent

alors à une plus grande continuité des qualifications tout en

renforçant naturellement ie iauts nieaux de la hiérarchie ou

vrière.

Il ne s’agit là que d’hypothèses de travail, qui s’ap -

puient déjà sur des observations sérieuses, qu’il importerait

d’approfondir. Ces hypothèses ont au moins l’intérêt de mon -

trer à quel point en matière de salaires relatifs et de qualifi -

cations relatives une analyse en terme de stock et “i’équilihre

compensatoire instantané’ est inadaptée et que seule une appro

che en term’ de flux qui conduit à comprendre comment se crée

et se valorise la qualification est fructueuse.

En conclusion, l’ensemble des tendances qui se déga

gent de l’analyse du rôle de l’ancienneté dans la détermination

des rémunérations ouvrières va tout à fait dans le sens consta

té d’une plus grande dispersion des salaires ouvriers dans les

entreprises françaises. Cette variable peut même permettre

d’expliquer, d’ailleurs, la forte variabilité du salaire ouvrier

dans l’entreprise allemande du premier couple de la machine

-outil (221) : la forte sensibilité du salaire à lancienneté dans

cette entreprise (r = 115 pour l’ensemble des ouvriers), et la

dispersion particulièrement élevée de l’ancienneté entre ses

travailleurs (le coefficient de variation de 119 % est en effet le

plus fort de tous ceux calculés pour notre échantillon) peuvent
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constituer une partie de l’explication de la valeur ‘anormalement”

élevée du coefficient dc variation des salaires ouvriers dans cette

firme (cf. tableau L 0. 0. ).

Pari—ni les variabios étdiées jusqu’ici, l’ancienneté est

certaincïnent celle qui a le plus grand pouvoir explicatif des dif—

férences de hiérarchie salariale ouvrière entre les firmes fran

çaises et allemandes. Elle présente en outre un intérêt tout parti

culier pour une comparaison internationale dans la mesure où elle

reçoit des influences externes à la firme et où son effet sur la dis -

persion des salaires dépend souvent de bien autre chose que d’une

simple politique d’entreprise nous avons montré, en particulier,

comment le système de ±ormation et la sttification des groupes

p’ofessionnels pouvaient jouer un rôle dans la valorisation de

l’ancienneté dans l’entreprise.

Une dernière variable pourrait avoir une influerce sur

la détermination des hiérarchies salariales ouvrières (et de leur

variabilité entre les deux pays étudiés) : il s’agit de la durée du

travail. Nous présentons maintenant les quelques résultats obte

nus la concernant.

6- DISPERSION DES SALAIRES ET DUREE DU TRAVAIL OUVRIER

Contrairement au sexe, à la nationalité ou à la qualification,

la variable durée du travail n’est plus un attribut individuel du sala -

né mais essentiellement une caractéristique de son emploi. On peut

en effet penser que l’importance du temps de travail effectué dépend

largement de la politique et de l’organisation du travail de la firme

et assez peu, en fin de compte, d’un véritable choix individuel.

Ainsi, on peut s’attendre à ce que la dispersion de la durée du tra

vail entre les ouvriers d’une entreprise induise certains écarts

supplémentaires de rémunération moyenne entre travailleurs (ou

entre groupe de travailleurs). Des différences de dispersion de la

durée du travail entre les firmes pourraient être à l’origine de dif

férences de variabilité du salaire ouvrier.
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Cependant, la variable durée du travail” peut agir

d’une seconde manihre sur la dispersion des salaires : par

la plus ou moins forte rémunération d’un temps de travail

important par l’entreprise. A ce niveau, de nouvelles diffé

rences pourraient être mises en évidence entre les entre -

pris es allemandes et françaises de notre échantillon.

6. 1. La durée du travail et sa distributicri entre les
ouvriers

Le tableau 6. 1.0. ci-dessous reproduit, pour les

quatorze entreprises de notre échantillon, la durée moyen

ne du travail ouvrier et sa dispersion (mesurée au moyen du

coefficient de val iation).

Tableau 6.1.0. DUREE DU TRAVAIL OTJVRIER MOYENNE
ET COEFFICIENT DE VARLTiON

221 121 222 12 232 132 231 131

Moyenne (en heures) 179 196 182 198 192 192 178 188

Coefficient de variation
(en %) 13 5 10 8 11 5 6 7

212 111 211 112 241 141

Moyenne (en heures) 192 189 181 210 198 192

Coefficient dc variation
(en%) 8 9 9 10 12 9

La durée moyenne du travail ouvrier est plus grande

en France dans quatre couples, comparable dans les deux en

treprises du premier couple de la sidérurgie, et plus grande

en Allemagne qu’en France dans les deux autres couples. Si

l’on calcule une moyenne non pondérée des durées moyennes

du travail dans les sept entreprises allemandes et dans les

sept firmes françaises on obtient 186 heures pour l’Al1emagn

195 heures pour la France. Ces deux résultats laissent suppo
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ser une plus grande tendance de la part des entreprises fran -

çaises à utiliser des types d’organisatien du t avail “économi

sant” de la main-d’oeuvre (au sens de évitant l’embauche de

nouveaux travailleurs). C’est en tout cas dans ce pays que les

entreprises paraissent proposer le plus d’heures suppl.émen -

taires à leurs ouvriers.

Non seulement la durée moyenne du trvail ouvrier

sembl. plus élevée en France mais elle semble aussi plus uni—

forme qu’en Allemagne au sein du groupe ouvrier (moins dis

persée autour de cette moyenne) : les coefficients de variatinn

calrulés vont de 5% à 10 % en France, mais de 6% à 13 % en

Allemagne. Les résultats que nous avons reproduits au tableau

6. 1. 1. vont dans le mêne sens d’une plus grande disparité de

durée du travail entre ouvriers en Allemagne dans six firmes

de ce pays sur sept les ouvriers qua1ifis travaillent sensible

ment plus que les non-qualifiés ; ceci n’est vrai que dans quatre

entreprises françaises et encore l’écart est-il légèrement plus

réduit que dans les firmes allemandes.

Tableau 6. Li. DUREE MOYENNE DU TRAVAIL DES OP ET
DES OS HOMMES

221 121 222 122 232 ]32 231 131

Ouvriers qualifiés 183 197 181 197 197 195 180 189

Ouvriers non qualifiés 176 195 185 200 191 190 178 189

212 111 211 112 241 141

Ouvriers qualifiés 194 190 182 210 205 201

Ouvriers non qualifiés 186 189 178 211 196 191
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A ces différences de distribution de la durée du travail

entre les ouvri&s séparant les firmes allemandes et françaises de

notre échantillon se superposent des différences de sensibilité du

salaire à la durée du i.ravail entre les deux pays.

6.2. Ecarts de salaires et durée du travail ouvrier

Nous avons mesuré la sensibilité du salaire horaire

moyen à la durée du travail dans chaque entreprise à partir d’une

régresÈion linéaire du type SH = a. DT + b oi SH est le salaire

horaire moyen et DT la durée du travail. Notre indicateur de

ensibilité
a. 200 + b

1
=

mesurera l’écart de salaire thécrique entre un ouvrier effec -

tuant ZOO heures et un autre effectuant 173 heures de travail

par mois. Le même type de calcul a parfois ét effectué à par

tir des salaires mensuels (5M).

6.2. 1. La relation salaire-durée du travail mesurée au niveau
global (ensemble des ouvriers)

Mesurée au niveau de l’ensemble du groupe ouvrier
la relation entre salaire mensuel et durée du travail se trouve

significative dans treize des quatorze entreprises étudiées ; seu

le l’entreprise allemande du premier couple du papier-carton

échappe à cette tendance (cf. tableau 6.2. 0. ).
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Tableau 6.2.0. RELATION SALAIRE MENSUEL-DLREE DU

TRAVAIL OUVRIER (1)

j = sensibilité du saJaire à la durée du travail

R = coefficient de corrélation entre SM et DT

221 121 222 122 232 132 231 131

j 121 130 116 112 113 128 124 109

R 0,6S 0,49 0,59 0,34 0,64 0,46 0,73 O,2Q

212 111 211 l]2 241 141

j 103 115 113 1.17 118 116

R 0, 1 3 0,46 0,46 0, -41 0,83 0, 55

(1) Les indicateurs soulignés sont significatifs au seuil statis

tique des 5 %.

Toutefois, on peut remarquer que la corrélation est

toujours sensiblement meilleure dans les firmes allemandes

(lue clans les entreprises françaises ; ceci peut en partie s’ex

pliquer par la plus grande dispersion des durées du travail ai

lemandes. Par contre, aucune tendance générale ne se dégage

de la comparaison de notre indicateur de sensibilité i entre les

entreprises des deux pays celui-ci prend des valeurs plus

élevées dans les entreprises allemandes de trois couples seu

lement (cf. tableau 6.2.0.).

Les résultats obtenus sont tout aussi hétérogènes et

beaucoup moins significatifs dans le cas des salaires horaires

(tableau 6.2.1.).
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Tableau 6. 2. 1. RELATION SALAIRE HORAIRE - DUREEDTJ
TRAVAIL OUVRIER (1)

221 121 222 122 232 132 231 131

i 106 118 103 10 Z 98 119 111 97

R 0,25 0,36 0, 14 0,04 -0, 10 0,37 0,47 -0, 10

212 111 211 112 Z’tl 141

j 99 102 103 102 104 102

R -0, 10 0,07 0, 12 0,06 0,35 0,fl7

(1) Les indicateurs soulignés sont statistiquement significatfs
au seuil des 5 %.

En fait, on peut faire l’hypothèse que la relation entre

salaire horaire et durée du travail est en grande partie masquée

par la redondanc’- possible entre la durée du tavai1 et d’autres

variables, l’emploi et la qualification notamment. Il se peut en

effet que les travailleurs effectuant le plus d’heures supp1énen-

taires dans l’entreprise soient aussi ceux dont les taux de rému

nération de base sont les Plus faibles : une certaine compensation

s’effectuant ainsi entre durée du travail et emploi occupé voile -

rait une telle relation (excepté dans quelques cas oi la corréla

tion est effectivement légèrement significative).

Nous savons aussi que dans les deux pays toutes les

heures supplémentaires ne sont pas rémunérées de façon iden

tique (heures supplémentaires ordinaires, de nuit, de dimanche,

de jours fériés. . . ) ; un second type de compensation pour i’ait

alors jouer, les ouvriers accomplissant le moins d’heures sup

plémentaires effectuant des heures “chères” et mieux rémuné -

rées.
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Quel que soit le type d’explication retenu, l’influence

de la durée du travail sur la détermination des écarts hiérar

chiques de salaires horaires ouvriers semble très faible dans

la plupart des entreprises étudiées. Dans les cinq entreprises

où la corrélation entre SI-T et DT est légèrement significative

(il s’agit des firmes 221, 121, 132, 231 et 241) elle peut expli

quer la nette différence de dispersion entre salaires horaires

et salaires mensuels à l’intérieur de chacune d’entre elles (cf.

tableau 1.0.0. ) dans ces cinq cas, la prise en compte des salai

res mensuels accroft sensibieiient l’ouverture de l’éventail

hiérarchique. La non-sensibilité de SH DT dans les neuf

autres entreprises de notre écnantillon se traduit par une éga

le dispersion des salaires hoiires et des salaires mensuels

ouvriers de ces firmes.

Il convient enfin dc remarquer que dans les deux en -

trop ris es françaises où la corrélation entre salaire horaire et

durée du travaii est significative ( prerner couple de la machi

ne-outil et premier couple de la sidérurgie) elle est en grande

partie attribuable à une liaison assoz significative entre l’an -

cienneté et la durée du travail (voir tableau 6.2.2. ). Ceci polr

rait signifier que ce sont les tra\raiileurs les pius anciens dans

l’entreprise qui s’attribuent les postes à durée du travail la pl

longue et bénéficient ainsi d’un supplémerii. de salaire qui acauft

leur position salariale au sein du groupe ouvrier.
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Tableau 6.2.2. RELATION DUREE DU TRAVAIL-ANCIENNETE(l)
OS et OP de PRODUCTION

221 121 222 12.2 232 132 231 131

Coefficient de corrélation 0,00 0,41 0,11 -0,C1 -001 0,45 0,04 -0,03

212 111 211 112 241 141

Coefficient de corrélation -o,œ 0i 0,05-0,J0 0,19 — 0,11

Mesurée au niveau de catégories plus homogèns de

travailleurs la relatio. entre salaire et durée du travail ne s’est

guère avérée plus significative.

6.2. 2. La relation salaire-durée du travail pour des catégo
ries plus homogènes de travailleurs

Devant la faiblesse de la liaison meburée entre SH et

DT pour P ensemble des ouvriers, nous aurions pu penser que la

relation se trouverait mieux vérifièc au sein de catégories plus

fines de travailleurs (ouvriers qualifiés, ouvriers non qualifiés,

de sexe masculin). Comme le montre le tableau 6.2.3. il n’en

a rien été.

Tableau 6.2.3. CORRELATION ENTRE SALAIRE HORAIRE
ET DUREE DU TRAVAIL OUVRIERS QUA
LIFIES ET OUVRIERS NO QUALIFIES HOMMES

221 121 222 122 232 .32 231 131

qualifiés 0,45 0,40 0,12 0,03-0,01 0,E4 0,46 -0,10

non qualifiés 0,12 0,33 0,16 0, 0,OS 0,45 0,38 -0,10

212 111 211 112 241 141

qualifiés -0,20 -0,01 -0,10 0,00 0,37 0,16

non qualifiés -0,20 -0,00 0,43 0,01 0,26 0,20
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Ici encore, on peut faire l’hypothàse que i même phé

nomàne de compensation entre durée du travail, taux de rému

nération de base (empici et qualification) et nature des hei es

supplémentaires effectuées joue dans le sens d’une relative in

dépendance entre salaire horaire moyen et durée du travail

ouvrier dans la plupart des firmes de notre échantillon pour les

deux groupes de qualification étudié.D.

6. 3. Durée du travail et dispersion des salaires ouvriers

A la vue des résultats présentés ci-dessus, les diffé -

rences de distribution de la durée du travail entre firmes aIle-

mandes et françaises (cf. tableau 6. i. O. ) seraient finalement

le plus souvent neutres vis -à-vis des différen ces de dispersion

des salaires ouvriers entre ces mêmes firmes.

Ainsi, si l’on prend pour exemple le seul couple pour

lequel la corrélation entre SI-J et DT est significative dans l’en

treprise française et dans la firme allemande (le premier cou

ple de la machine—outii), on peut penser que la forte dispersion

de DT, jointe à une faible sensibilité de SI-l à DT, dans l’entre

prise allemande (22 1) a un effet de dispersion des salaires ou

vriers sensiblement égal à celui exercé par la faible variabilité

de DT, jointe à une forte sensibilité dc SH à DT, dans la firme

française (121).

En fin de compte, il ne reste que deux entreprises dans

lesquelles les différences de durée du travail entre ouvriers ont

pu participer à l’ouverture de la hiérarchie salariale ouvrière

il s’agit de la firme française du premier couple de la sidérur -
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gie (132) et de la firme allemande du second couple du même sec

teur (231). Ajoutons cependant que le râle de la durée du travail y

reste assez faible dans la mesuje oa sa dispersion est très rédùi

te dans les deux entreprises (le coefficient de variation de la durée

du travail est de 5 % dans la première, de 6% dans la seconde).

Nous pouvons donc conclure l’étude de cette variable

en soulignant la relative indépendance, dans les deux pays , entre

la distribution de la durée du travail et la hiérarchie des salaires

ouvriers de la firme.

7 - CONCLUSION GENERALE

Cette recherche des facteurs explicatifs des diffé—

rences de dispersion des salaires ouvriers entre entreprises

allemandes et françaises nous a conduits, tout auong de ce cha-.

pitre, à tester l’influence de six variables essentielles sur la

hiérarchie salariale ouvrière des firmes. Nous voudrions main

tenant rassembler les résultats les plus significatifs que nous

avons obtenus en essayant de faire la part entre ceux qui tra -

duisent simplement des comportements particuliers d’entre -

prises et ceux oui reflètent des différences plus_fondamentales

entre les deux_pays. Dans le cadre d’une étude comparative de

ce type, cette seconde 3érie de tendances nous intéresse plus par

ticulirement.

7. 1. Ainsi, la plus grande dispersion des salaires

ouvriers dans six entreprises françaises des sept couples étu

diés peut être mise, selon nous, en étroite relation avec les

tendances fortes suivantes

La forte valorisation salariale de l’ancien-
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netécles ouvriers français dans l’entrepri

se et plus particulibrement de l’expériane

professionnelle des travailleurs qualifiés

(cf. tableaux 5.2.0. et 5.2.1.).

La forte valorisation du salaire relatif des

ouvriers qualifiés français par rapport à

celui des non qualifiés (cf. Lableau 2.2.0. ).

La forte hiérarchisation des tâches, des emplois, et par

tant des rémunérations ouvrihres dans l’entreprisc française sem

ble se faire à partir de deux criteres essentiels : la qualification

et l’expérience professionnelle dans l’entreprise. On peut alors

se demander si ces résultats n’illustrent pas une difficulté par -

ticulière de la part des entreprises françaises (et souvent ressen

tie par les entrepreneurs) trouver sur le marché une nain-d’oeu

vre parfaitement adaptée aux emplois quelles offrent. Une expli

cation de cette tendance pourrait être une certaine inadaptation

de loffre de qualification, par le biais du système éducatif, aux

besoins des entreprises. Le fait même que, pour les ouvriers

français, la qualification professionnelle soit le plus souvent

acquise avant l’entrée dans l’entreprise et beaucoup pius rare

ment au cours de la vie professionnelle du salarié au sein même

de l’entreprise contribue, d’une part à créer un clivage assez

rigide entre “qualifiés” et “non qualifiés”, d’autre part déter

miner pour le travailleur une carrière—type à l’intérieur même

d’un de ces deux groupes et, beaucoup plus rarement avec possi

bilité de passage d’un groupe à l’autre. Enfin, le fait que l’esi -

treprise rémunère particulièrement bien l’ancienneté des ouvriers

qualifiés en Erance semble traduire la nécessité de la part des
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entrepreneurs français de stabiliser dans leurs unités de pro

duction un type de main-d’oeuvre particulièrement difficile à

trouver (et à conserver, en raison de son fort pouvoir de né

gociation) : les ouvriers très qualifiés.

Inversement, la moindre variabilité des salaires ou

vriers dans les firmes allemandes et la moindre hiérarchisation

des taches et des emplois correspondent à une meilleure adap

tation du système de production de la qualification aux besoins

des entreprises et à leur type d’organisation des taches. La

formation des ouvriers allemands à l’intérieur même de l’en -

treprise et la possibilité qu’ont les travailleurs d’améliorer

1ur qualification tout au long de leur vie professionnelle dans

l’entrep ise contrastent forterncnt avec le cas français le plus

général. En France, l’entreprise recrute le plus souvent sur

le marché du travail externe un des deux grands types de tra-

vailleurs manuels : travailleurs qualifiés, ou non qualifiés

l’individu ainsi recruté restera le Plus souvent toute sa vie

à l’intérieur de son groupe de qualification d’origine. Il sem

ble bien qu’en Allemagne, au contraire, le recrutement des

travailleurs manuels se fasse le plus souvent au bas de la hié -.

rarchie des qualifications ; l’importance de la population d’ap

prentis dans les firmes allemandes en est un signe caractéris

tique. C’est alors en fonction des besoins qu’elle a en main -

-d’oeuvre de plus ou moins grande qualification que la firme

“forme” plus ou moins d’individus qu’elle rend aptes à occuper

les emplois qu’elle a à pourvoir. Outre qu’il offre une plus gran

continuité salariale entre les différents groupes de qualification

ouvrière, ce large recours au marché du travail interne_permet

de proposer à l’ouvrier allemand une carrière beaucoup plus

continue lui permettant, même s’il est entré dans l’entreprise

sans aucune qualification, d’accéder au cours de sa vie profes -
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sionnelie aux emplois les plus qualifiés. Ce moindre cloisonne

ment entre les qualifications et les emplois en Allernagne est,

selon nous, le facteur principal d’explication des différences de

dispersion des salaires ouvriers entre les deux pays étudiés.

7.2. Nous avions montré, au premier paragraphe de

cette éLude qu’un couple d’entreprises échappait à la tendance

générale d’une plus grande variabilité du salaire ouvrier en

France. L’analyse que nous avons effectuée jusqu’ici permet

d’avancer certains facteurs explicatifs de la dispersion élevée

des salaires ouvriers dans la firme ailerrande du premier ccu -

pie de la machine—outil (221).

En effet, le con-iprtemerit spécifique de cette entre -

prise vis -à-vis de la variabilité du salaire ouvrier a pu être mis

en relation avec les caractéristiques suivantes

L’existence, dans cette firme, d’une im

portante main-d’oeuvre ouvrière fémnini

ne de basse qualification

Une importante discrimination des femmes

de cette entreprise en matière de saiares

l’écart de salaire moyen entre ouvrier et

ouvrière y est de 30 %

La forte dispersion de l’ancieimeté dans l’en

treprise parmi les ouvriers

• La très nette valorisation, relativement aux

autres firmes allerrandes, de l’ancienneté des

ouvriers, et plus particulièrement des ouvriers

qualifiés
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• La forte variabilité de la durée du

travail ouvrier

• Une nette sensibilité du salaire à la

durée du travail.

Si l’on se souvient aussi que 40 % de la main-

-d’oeuvre ouvrière de cette firme est étrngère (ce qui

ne semble d’ailleurs pas avoir d’influence directe sur la

dispersion et sur la hiérarchie des salaires) on peut faire

l’hypothèse que cette entreprise occupe une situation tout

à fait particulière en Allemagne en raison des difficultés

qu’elle paraft éprouver pour satisfaire ses besoins en

main-d’oeuvre ; ceci expliquerait en tout cas son recours

à la main-d’oeuvre féminine et étrangère, ainsi que sa po

litique de stabilisation et de valorisation du personnel qua

lifié et expérimenté (politique “à la française” serions —nous

tentés de dire). Dans une telle hypothèse, son cas pourrait

être vu comme un cas limite dans le champs des possibles

allemands en matière de hiérarchie salariale ouvrière-Il

faut également envisager une explication totalement diffé

rente fondée sur le très faible effectif de non ouvriers dars

cette entreprise (15 %). On peut alors penser que les ouvriers

se voient confier des tâches non ouvrières (contrôle terhnique,

encadrement) et valorisées comme telles. Cet exemple illus

tre la nécessité impérative d’étudier la main-d’oeuvre oavrière

non pas en tant que telle mais aussi par rapport à. l’ensemble

de la collectivité de travail dans laquelle elle est insérée.
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7.3. Enfin, Line troisième série de résultats ont pu être

dégagés de cette étude comparative des salaires et ie l’emploi

ouvrier entre les firmes françaises et allemandes. Traduisant

des tendances beaucoup moins fortes, ils paraissent plus diffi

ciles à généraliser à partir d’un échantillon de taille aussi ré

duite. Il nous paraft cependant nécessaire de les rappeler ici car

ils peuvent consticuer des hypothèses de base qui mériteràient

d’être testées à l’occasion d’études mieux adaptées.

C’est ainsi que nous avons cru pouvoir noter

• Une plus grande discrimination des ouvriè

res allemandes pour le salaire

Un recours plus systématique à la main-

-d’oeuvre étrangère en Allemagne, plus

lié aux tensions sur les marchés du trav’il

locaux cri France

• Une moins grande qualification et une plus

grande instabilité de la main-d’oeuvre é -

trangère en Allemagne

• Une durée moyenne du travail sensiblement

plus élevée en France qu’en Allemagne pour

les ouvriers.
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