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1. INTRODUCTION

1.1. L'objet de la recherche.

L'objet de la recherche dont nous allons présen-
ter les principaux résultats était de dégager, a partir d'observa-
tions peu nombreuses mais approfondies, quelques résultats si-

gnificatifs concernant les différences de hiérarchies des salaires

entre l'industrie frangaise et 1'industrie allemande. Il s'agissait

en fait de réunir les meilleures conditions d'expérience pour con-
firmer (ou infirmer) la présomption statistique de différences si-
gnificatives de hiérarchie des salaires entre les deux pays. 1l
importe donc de dire quelle est 1'originalité de notre démarche

et en quoi elle prétend &tre rigoureuse et significative dans la réali-
sation de cet objectif. Il nous faut pour cela préciser d'abcrd com-
ment a été€ défini le champ d'obsexvation et quelle conception géné-

rale de la hiérarchie des salaires nous avons privilégiée.

1.1.1. Comment comparer la hiérarchie des salaires entre deux

pays ? (1) d

1) Dans ce premier paragraphe nous emploierons successivement
les termes de hiérarchie des salaires, inégalité des salaires,
structure interne des salaires. Ces expressions restent impré-
cises a ce stade de notre exposé. Elles seront précisées dans le
sccond paragraphe et dans la suite du rapport.




1.1.1.1, Le choix d'un niveau d'observation.

La définition apparemment la plus simple que 1'on
peut donner de la hiérarchie des salaires dans un pays corres-
pond 2 la distribution statistique de l'ensemble des salaires irdi-
viduels (1) & un instant donné,. La,'.c'g;mparaison entre deux pays
conduirait dans ce cas a comparer. 'ces deux distributions a partir
d'indicateurs statistiques appropiiés (coefficient de variation,
écart inter-decile rapporté & la médiane, etc...). Cette méthode
de comparaison peut s'appuyer sur des enquétes trés larges com-
me en. réalisent les services statistiques naticnaux 2 partir du re-
cueil des salaires individuels dans les entreprises et selon un taux

de sondage qui est en moyenne de l'ordre de 10 %.

Une telle approche systématique et globale présente
un grand intérét. Elle a toutefois de graves inconvénients dont
le principal est de confondre dans une méme comparaison des
phénomenes fondamentalement hétérogénes. Les distributions de
salaires comparées refletent en effet d'une part les inégalités

de salaires qui apparaissent a l'intérieur des unités de production,

d'autre part les inégalités de salaires qui apparaissent entre uni-

tés de production, et qui peuvent résulter soit de différences dues

2 la localisation, soit d'un simple effet des entreprises sur le ni-
veau des salaires dans un marché du travail donné. Ces effets
externes peuvent &tre tres importants, variables selon les pays
et, ce qui nous parait ici essentiel, ne peuvent que fausser lz
description et l'explication du phénomene que nous voulons étudier
ici, Ce phénomene est l'ampleur des inégalités de salaires

qui apparaissent entre des travailleurs qui concourrent en un lieu

1) Nous préciserons plus loin les différentes définitions du salaire
que l'on peut retenir.
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donné 3 une tiche globale parfaitement définie. Toute mesure effectuée

a partir de données de salaires de travailleurs dont on ne contrble
pas l'appartenance a de telles collectivités de travail est donc inadap-
tée 3 une véritable étude de la hiérarchie des salaires et peut con-
duire 2 des résultats difficilement interprétables.ou & des conclusiéﬁs_
erronnées. Il importe donc de bien préciser au début de ce rapport
que nous ne prétendons pas comparer ici les inégalités de salaires

en France et en Allemagne mais seulement les inégalités de salaires

qui apparaissent dans de telles collectivités de travailleurs.

Ces précisions sont essentielles a une utilisation correcte
des résultats de cette étude. En premier lieu parce que les iné-
galités que nous prétendons mesurer sont sans doute celles sur
lesquelles les travailleurs sont les mieux informés et auxquelles
ils sont le plus sensibles puisqu'elles sont en étroite interdépen-
dance avec leur position dans leur collectivité de travail. En second
lieu parce que nous isolons assez précisément le centre ou se pré-
cisent les enjeux, se développent les conflits et se prennent les
décisions en matiere de hiérarchie des salaires (1 ). C'est seu-
lement par une meilleure compréhension de ce qui se passe a ce
niveau élémentaire qu'est la collectivité de travail que 1'on pour-

ra mieux analyser les facteurs d'une évolution future, ou d'une

1) Ce qui n'exclut évidemment pas la prise en compte dans l'ana-
lyse des contraintes externes qui influent, avec plus ou moias

de force, sur les décisions finalement prises.
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résistance ) une telle évolution, en matieére de hiérarchie des

salaires.

1.1.1.2. La méthode du test d'un "effet national''.

Ce premier choix étant réalisé, 1l'objet de 1'étudsz
devenait la recherche des différences qui apparaflssent entre
les inégalités de salaires internes aux unités de production mae-

surées dans chacun des deux pays.

Le choix d'un niveau d'observation élémentaire et
d'une définition bien contrSlée de l'ensemble des salariés pour
lesquels on mesure les inégalités de salaires ne suffit pas a dé-
finir une expérience rigoureuse jui réponde a l'objectif de la re-
cherche. Deux unités de production appartenant 2 un méme pays
présentent généralement des différences sensibles d'infgalité de
s2laires. De trés nombreuses variables d'entreprises comme par
exemple la technologie, le produit fabriqué, le marché du travail
local ol est implanté 1'établissement, la taille de 1'unité produc-
tive et la dimension des opérations réalisées expliquent généra-
lement une grande partie de ces différences. Si nous ne contrblons
pas ces variables dans ies comparaisons effectuées entre uniiés
de production de différents pays. il ne sera pas possible de disso-
cier 1'effet, évident mais difficile a comptabiliser, des variables
ci-dessus de l'effet d'un facteur que nous appellerons pour le mo-
ment "national'' et dont nous cherchons a établir statistiquerent
1'existence. & y
La méthode que nous avons adoptée pour résoudre
cette difficulté consiste d'abord & comparer deux a deux les struc-

tures de salaires d'unités de production qui sont d'autre par® aussi

semblables que possible du poiat de vue de variables d'entreprises

.




qui peuvent avoir une influence spécifique sur la structure des
salaires : produit fabriqué ; technologie adoptée ; . nombre
des salariés ; type‘de marché du travail local , etc... Chaque
comparaison effectuée entre deux unités de production ainsi
choisies, 1l'une en Allemagne 1'autre en France, constituc ure
expérience originale et les différences observées entre les
structures internes de salaires peuvent déja donner des infcr-
mations intéressantes et stimulantes sur la variabilité de ces
structures entre les deux pays. La multiplication de telles com-
paraisons entre unités de production comparables de chaque pays
permet dans un deuxieéme temps d'aller plus loin dans la recher-
che d'un "effet national' et dans l'analyse des résultats. On
pourra en effet parler d'un 'effet national' si, sur un certain
nombre de couples, les comparaisons effectuées mettent en évi-
dence, au dela d'inévitables variations entre les entreprises
d'un mé&me pays, des différences importantes, allant toujours

dans le mé&me sens et apparafssant dans tous les couples.

La méthode choisie pour répondre 3 la question

posée peut donc se résumer en deux points:

' - Ne comparer deux a deux que des unités de pro-
duction aussi semblables que possible du point de vue de varia-
bles d'entreprises dont l'infiuence sur le type de structure des '

salaires est généralement reconnue.

<
/

Ve

- Ne conclure 2 un "effet national' sur la structure
interne des salaires que lorsque des différences importantes
apparaftront de fagon convergente dans la totalité ou la quasi

totalité des couples étudiés,

/.




1.1.2, L'objet de la comparaison : la structure interne des
salaires,

Au cours .du paragraphe précédent nous avons
opéré un changement de terminclogie significatif. L'objectif
d'uae étude comparée de la hiérarchie des salaires s'est trans-
formée en un objectif de comparaison de structures internes

des salaires. Il nous faut préciser ce que signifie ce changement.

I1 signifie tout d'abord que nous n'allons pas
nous limiter a la comparaison de distributions de salaires indi-
viduels ou d'indicateurs globaux de dispersion qui refleteraient
pour l'essentiel 1'ampleur des écarts extrémes de salaires.
C'est souvent ce type d'analyse que suggere le terme de hiérar-
chie des salaires qui renvoie alors a la simple mesure du rap-
port entre les salaires moyens des cadres supérieurs les mieux
rémunérés et des ouvriers de plus basse qualification, Ce type
de mesure apparaftra certes dans nos résultats mais notre ob-
jectif est de fournir un ensemble d'observations plus riches et
surtout plus suggestives par rapport a la réalité des unités de
production comparées. Il s'agira par exemple d'attacher une
importance aussi grande aux salaires relatifs de catégories inter-

S . A . -
médiaires qu'aux salaircs relatifs extrémes.

Deux unités de production comparables du point
de vue de la dispersion globale peuvent différer trés sensible-
ment par la valorisation relative des cadres moyens d'autorité
et des collaborateurs foncti_nnels ou par 1'écart entre les salai-
res des employés de bureau selcn/leur sexe. Inversement, deux

unités qui different fortement da point de vue de la dispersion glo-

bale peuvent présenter des rapports de valorisation entre emplois

A




ou groupes d'emplois fondamentalement comparables.

e - Cet enrichissement des observations proposées

pose alors une autre exigence.

Une telle approche suppose en effet que 1'on choisis-
se> par une partition verticale ct horizontale de 1'ensemble dzs

emplois, des groupes d'emplois pour lesquels on va mesurer les

salaires moyens, les dispersions de salaires et dont on compa-
rera, a l'aide de ces indicateurs, la position relative dans les
unités de production comparées. Les criteres de partition que
nous retiendrons aurons une grande importance et devraient se
fonder sur une analyse théorique préalable de notre objet d'étude.
Le petit nombre de recherches empiriques ou théoriques réali-
sé€es sur la structure interne des salaires limite nos ambitions.
Nous essaierons toutefois dans le prochain paragraphe de pré-
ciser nos choix théoriques en les situant par rapport a la théo-
rie éoonomique des différences de salaires. Nous indiquercas
alors sommairement qielle approche statistique de la structure

interne des salaires est induite par ces choix.

Une derniére précision mérite d'étre apportée
quant 2 l'objet et aux limites de notre observation. Les mesu-
res d'inégalités de salaires seront effectuées pour une seule

période (1). Ce choix a deux conséquences.

Tout d'abord il ne permet pas de contrdler l'influ-
ence d'éventuelles variations conjoncturelles, ou mé&me saison-

rieres, sur les résultats obtenus. D'une fagon générale, nous

1) Un mois de 1'année 1971,




nous sommes assurés que ces facteurs ne pouvaient pas chan-

ger les conclusions auxquelles nous arrivons,

.

Ensuite, et cela nous paraft plus important, nous
avons observé les inégalités de salaires entre emplois, ou grou-

pes d'emplois, qui constituent le cadre statistique dans lequel

s'inserent, dans chaque pays, les gains des travailleurs, Les

mesures effectuées ne nous disent rien sur la fagon dont les sa-
g

latTes, ou les entreprises. utilisent,dans le temps, les possi-

bilités de promotion ou de filitre, interne ou externe, pour ré-

duire ou cristaliser entre les travailleurs les inégalités que

nous mesurons, Cette recherche nous a donné 1'occasion de réunir

quelques observations sur cet aspect trop souvent négligé. Nous
indiquerons a l'occasion dans quels sens elles pourraient inflé-

chir la comparaison effectuée.

Les différentes précisions que nous venons d'appor-
ter quant a 1'objet de la présente étude permettent d'en donner
une formulation un peu plus précise.. L'objet de cette étude est
la recherche d'un "effet national" sur la structure interne des
szlaires a partir de 1'observation, 3 une date donnée de couples
d'unités de production choisis pour leur homogénéité. Le nom-
bre de couples choisis est de 7 (14 unités de production). Ce
nombre nous a paru assezvélevé pour laisser s'exprimear, ne
serait-ce que dans un ou deux cas, la diversité des situations
possibles, et assez raisonnable pour ne pas alourdir inutile -
ment le cofit du recueil et de l'ex'inloitation des informations.
La taille limitée de notre échantillon renforce toutefois 1'exi-
gence déja formulée de ne retenir que les différences entre uni-

tés de production d'un mé&me couple qui apparaftront 3 1a fois

» /.




importantes, régulieres et concordantes.

Jusqu'ici 1'énoncé de l'objectif de cette recherche
et des moyens mis en oeuvre a surtout retenu l'aspect descrip-
tif de notre démarche. Cet aspect est essentiel dans 1'étude qui
nous a été demandée mais il n'zst pas unique et surtout il ne
peut pas &tre dissoci€ de la recherche d'une explication des dif-
férences observées, Cette démarche explicative apparaftra, de
fagon encore modeste, dans le contenu du rapport. Elle est tou-
tefois déja implicite,malgré 1'absence d'une formulation théori-
que cohérente,dans la méthode d'approche retenue. Il nous faut
donc 1'évoquer ici avant d'aborder les aspects plus pratiques

de notre travail.

1.2. La méthode de la recherche.

1.2.1. La théorie économique des différences de salaires :

application possible a2 cette recherche.

La théorie économique de la formation des salai-
res individuels présente ceux-ci comme l'expression d'un équi-
libre qui réalise pour chaque emploi ou groupe d'emplois homo-
génes 1'égalité de 1'offre et de la demande de main d'oeuvre.

Si un tel équilibre s'impose sur le marché du travail, les enire-
prises ne font, en matiere de sa{laire, que se plier, a travers
un processus d'essais et d'erreurs permanent, aux indications

du marché. Les salaires relatifs mesurés dans une méme unité

ce production ne sont que l'expression des raretés relatives
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des catégories en présence. Les inégalités de salaires permettent

- en effet a 1'entrepreneur, grice aux indications que lui donne le
p

marché, d'éliminer ces raretés.

La plupart des économistes reconnaissent que ce
schéma n'est qu'une référence théorique que l'observation des
faits et la pratique des entreprises démentent. Toutefois ces dé-
mentis conduisent le plus souvent, et dans une mé&me démarche,
a admettre 1'inadéquation des faits au modele théorique tout en
conservant les références théoriques et 1'approche statistique
des phénomenes qu'il implique. Les faits et les pratiques sont

présentés comme des imperfections par rapport au modele qui

continue a exprimer valablement les tendances et les ajustements
2 long terme. Cette derniere remarque est essentielle pour une
recherche comme la notre qui prétend déceler des ''différences
fortes' correspondant, dans l'espace, a 1'équivalent de mouve-

ments de longue période.

I1 nous a donc semblé nécessaire de préciser quelle
approche de la structure des salaires aurait impliqué 1'adop-
tion du schéma néo-classique dans notre recherche, en quoi la
démarche effectivement adoptée en difféere et enfin quelle ébau-

che d'une analyse théorique différente est contenue dans ces choix.

1.2.1.1. Les groupes d'emplois homogenes.

A
Dans la démarche néo-classique la structure des sa-

laires d'une entreprise est un ensemble de prix attribués par les
ajustements du marché 2 des marchandises que sont les catégo-
ries d'emplois que 1'on peut iscler dans l'entreprise. Cette vision

théorique de la structure des salaires a plusieurs conséquences

.
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du point de vue de l'approche de notre probléme.

En premier lieu 1'unité de référence, 1'unité d'cb-
servation, est nécessairemen® l'emploi ou le groupe d'emplois

défini s par l'unicité attendue du prix sur le marché. Cette ap-

proche de la structure des salaires comme collection de prix

de marché conduit donc inévitablement & isoler dans l'entrepri-
se des groupes d'emplois homogeénes du point de vue des varia-
bles essentielles qui peuvent avoir une influence sur la raretié

de la main d'oeuvre qui leur est destinée. Ces variables peuvent
&tre treés nombreuses et leur liste n'est pas limitative : la quali-
fication exigée, l'intensité du travail, les désagréments de 1l'em-
ploi, les probabilités de promotion, 1'expérience professionnelle
attendue, etc... sont autant d'éléments qui devraient intervenir
dans la constitution de groupes d'emplois dont on puisse valable -

ment observer et comparer le prix.

Ce concept de groupe d'emplois homogenes conduit
alors a une approche 3 la fois peu opératoire et peu suggestive

de la hiérarchie des salaires.

1.2.1.2. Les groupes d'emplcis homogenes et 1'observation

. de la structure interne des salaires.

Tout d'abord la constitution de groupes d'emplcis
homogenes souléve vite des probldmes pratiques insurmoatables
qui se résolvent finalemen* soit par la constitution de groupes
encore tres hétérogeénes de nomﬁ)reux points de vue soit par
l'observation de groupes marginaux peu significatifs par rap-

port a l'ensemble de 1'unité de production étudide. Outre ces

ditficultés opératoires bien connues, cette approche souldve

A
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des problemes quant A la définition et & 1'étude de notre objet de
recherche : la structure interne des salaires. Celle-ci est en ef-
fet définie, dans l'approche néo-classique que nous discutons ici,
comrne l'ensemble des différences de prix de marché (de salezire)
entre groupes d'emplois d'une méme unité de production. Une étu-
de comparative nationale ou internationale entre unités de produc-
tion conduit alors & comparer un ensemble de prix attribués, dans

chaque unité, 2 des groupes d'emplois qui répondent partout i la

meéme définition et qui ont les miémes caractéristiques. L'identité

des collections de prix ainsi mesurées dans les établissements
comparés nous arrenerdt 2 conclure i la comparabilité des struc-
tures internes de salaires. Des différences importantes dans les
prix relatifs ainsi observés étayeraient la conclusion inverse,

Les critiques sur le caractere opératoire d'une telle approche

sont du mé&me ordre que celles déji faites pour la constitution

d'un seul groupe d'emplois homogene. Elles sont seulement ampli-
fiées. Si les groupes d'emiplois retenus comme base de la compa-
raison effectuée sont peu homogenes, les conclusions que l'oi pour-
ra tirer de 1'inégalité dec prix relatifs dans deux unités de produc-
tion seront facilement contestables. Si les groupes sont homogénes,
il s'agira nécessairement d'emplois assez marginaux et peu signifi-
catifs du point de vue des entreprises comparées. Les conclusions
que l'on pourrait tirer de la comparaison de salaires relatifs en-
tre de tels groupes d'emplois seraient encore plus fragiles et pour-

raient mé&me &tre complétement erronées.

1.2.1.3. Les limites de l'approche néo-classique dans la présente

recherche.

- Cette dernitre critique nous amene 3 une objec-
tion plus fondamentale 3 1'utilisation, 3 titre principal, de la mé-

thode des groupes d'emplois ou des métiers comparables. Une

e
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telle méthode exclut en effet par définition 1'étude comparée des
différences dans les définitions d'emplois et dans les exigences
relatives formulées, dans telle ou telie entreprise, vis a vis de
fonctions apparemment comparables. Or il est possible que dans
le type de comparaison internaticnale que ncus voulons réaliser,
et que 1'on peut assimiler a des différences de longue période. des
différences entre les structures de salaires ne puissent pas étre
dissociées de différences profondes dans la définition des tdches
ou des qualifications attendues. S'il en est bien ainsi, une appro-
che en terme de salaires relatifs de groupes d'emplois compa-

rables est non seulement difficile a réaliser pratiquement, mais

encore fondamentalement inadaptée 2 1'objet de la recherche.

Cette inadaptation fondamentale de 1'approche néo-
cléssique et de ses prolongements méthodologiques se retrouve
3% un dernier niveau qui nous amene déja aux schémas explicatifs
sous-jacents a tout recueil d'information. En effet, mé&me si cela
n'est pas explicitement dit, 1'étude des prix relatifs attribués a
des groupes d'emplois a l'intérieur desquels on postule 1'unicité
théorique des prix renvoie & un processus de formation de la struc-

ture des salaires que nous qualifierons d'aggrégatif. Nous enten-

dons par la que la structure des salaires d'une entreprise est

vue alors comme une addition de prix du marché qui apparafs-

sent pour chaque métier spécifique, et dont la cohérence doit
&tre recherchée dans des mécanismes régulateurs qui agissent

3 des niveaux autres que celui ol nous avons choisi de situer
notre observation et nos tentatives d'explication. Il ne nous sem-
blait pas possible en adoptant ceti’é méthode, et le schéma théo-
rique qui la sous-tend, d'engager avec quelque chance de succes

une étude de la structure interne des salaires comme phénomne

./
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d'entreprise c'est & dire comme la résultante des conflits, des
rapports de forces, des politiques d'organisation technique du
ménaéement et bien entendu aussi des forces du marché, Par
rapport a une telle problématigue une approche principalement
orientée sur la constitutior de groupes d'emplois comparabies
était particulitrement inadaptée. Elle permettait tout au plus de
faire quelques mesures dont la rigueur n'aurait ét$ qu'appa-
rente. Elle avait peu de chances de conduire & un début d'ana-
lyse explicative de la structure des salaires interne aux entre-

prises comparées.

1.2.2, Nécessité d'une autre approche.

Les deux dernieéres critiques que nous venons
de formuler par rapport a la démarche qu' appelait logiquement
lz théorie économique des différences de salaires renvoient 3

une méme exigence d'une approche globale et désagrégati-re de

la structure des salair<s.

Cela est vrai pour l'observation qui doit s'in-

téresser dans une étude de comparaison internationale & la non-
comparabilité des emplois plutdt qu'a leur comparabilité, Ceci
renvoie nécessairement 3 une prise en compte privilégiée de

la situation de 1'emploi 3 l'intérieur d'un certain type de divi-

sion du travail qu'il faut essayer de caractériser d'abord plutdt

qu'au contrdle minutieux et tatillon des caractéristiques de 1'em-

ploi en question. Cela est vrai pour l'explication, encore embryon-

naire dans cette recherche, mais qui doit partir d'une meilleure

compréhension des phénomenes globaux de stratification sociale,

1'organisation du travail, de rareté relative, de rapports d'zuto-

rité fonctionnelle et hiérarchique dont la structure des salaires

A
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n'est que l'expression monétaire.

Ces choix nous ont conduit 3 étudier la struc-

ture interne des salaires 2 partir d'une partition assez large des
p

unités de production comparées en groupes d'emplois dout 'hété-

rogénéité est évidente mais qui constituent des catégories mieux
adaptées a l'observaticn des différences les plus importantes en-
tre les unités de production comparées. Nous avons en effet étu-
dié les différences de salaires & partir de groupes concrets d'em-
plois en considérant non pas les inégalités de salaires entre les
mémes emplois particuliers observés dans les entreprises des
deux pays, mais des différences de salaires qui apparafssent en-
tre les individus qui concourrent, dans chaque couple d'établis-

sements, aux mémes ensembles de tadches., Il résulte de ce choix

que la validité de nos observations et des conclusions que l'on
peut en tirer ne repose pas sur des études de postes tres détzil-

lées mais plutdt sur la forte comparabilité de la tache globale &

réaliser au niveau des unités de production comparéerc el sur

l'identité du découpage, fonctionnel ou hiérarchique, de ces

unités de production. Les critéres de partition des entreprises
que nous avons retenus pour l'observation et les indicateurs non
salariaux qui fondent un début d'explication sont assez sommai-
res en*l'absence d'une véritable théorie de notre objet de recher-

che et compte tenu des moyens et des objectifs de cette étude.

Nous avons divisé les unités de production en 4
= =22 e

secteurs fonctionnels : La production ; 1l'entretien et 1'énergie ;

les fonctions administratives et commerciales ; les fonctions
d'assistance technique autres que 1'entretien et 1'énergie. Les
criteres de découpage vertical sont également assez empiriques

puisqu'ils retiennent les différences de type de travail (manuael,

e
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non manuel) de statut (cadres, non cadres) de position par rap-
port a l'exercice de l'autorité, de sexe, etc.... Nous reviendrons
sus la définition opératoire de ces partitions dans le chapitre pré-
lirninaire de ce rapport consacré aux méthodes de recueil de 1'in-

formation. Les indicateurs non salariaux regroupent en premier

lieu des informations sur la structure de la main d'oeuvre consi-
dérée comme un indicateur, sormmaire, mais tendanciellement
significatif des choix organisaticnnels dans les entrenrises ou des
doanées du marché du travail. Nous avons également rassemblé des
d'ens:ei‘"gneme'nts sur la formation, la structure par 4ge ou par
ancienneté, le marché du travail interne, etc... Pour ces der-
nieres informations le recueil n'a pas été systématique. En effet
l'approche que nous avons retenue nous incitait plutdt 3 mieux
connaftre les grandes tendances qui, pour chacune de ces varia-
bles, cafactérisaient les entreprises comparées, et les relations
causales que l'on pouvait établir, au moins 2 titre d'hypothese,
entre ces tendances et les observations concernant la structure

des salaires.

Nous avons essayé de justifier dans ce qui pré-
cede le choix de notre méthode d'observation et d'analyse, et
notre refus de privilégier par un autre choix qui aurait pu paraf-
tr< plus logique, une approche axée sur une théorie de la struc-
ture interne des salaires vue comme une collection de prix de
marchés appliquée 2 des emplois"’- marchandises. Cela ne si-

gnifie pas que nous rejettions entitrement les apports de la théorie

économique des différences de salaires. La référence 2 des

/.
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groupes d'emplois comparables sera utilisée dans notre recher-
che, bien qu'a titre non principal, comme méthode d'observation
et moyen de mesure. La référence a des déterminants externes

aux entreprises ayant une influence sur la structure des salaires
vera également retenue. Ces déterminants pourront seulement .
avoir un autre contenu et un autve type d'interaction avec les en-
treprises que ce que prévoit la théorie du marché concurrentiel.
Ii s'agit donc ici, et a 1'occasion d'une comparaison internatio-

nale réalisée au niveau micro-économique, de tenter modestement

un élargissement de l'analyse des facteurs qui concourrent 3

1'établissement des différences de salaires dans une collectivité

de travailleurs.




2, LES METHODES PRATIQUES DE LA RECHERCHE

Nous avons exposé dans 1l'introduction les prin-
cipes qui ont guidé la réalisation pratique de cette recherche. Ces
principes concernent le champ d'observation (la collectivité de
travailleurs) et la méthode de comparaison par couples d'uniiés
de broduction, Ils concernent également la définition des inéga-
lités de salaires dans ces unités de production et du corcept de
structure interne des salaires. Quelques problémes de mesure
se posent enfin pour la définition du salaire retenue et les carac-
téristiques individuelles des salariés. Nous allons examiner
successivement les méthodes pratiques qui ont permis de trouver
une solution concrete sur ces quelques points. La discussion des
problemes et l'exposé des méthodes resteront quelquelois assez
limités dans la mesure ou nous renverrons i des annexes jointes

a ce rapport,
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2,1, La méthode des couples d'unités de production

2.1,1, L'échantillon : sa situation dans l'industrie - sa composition

Nous avons choisi d'étudier sept couples d'unités

de production., Nous disposons donc de sept '"expériences' in-

dépendantes qui permettent d'une part de déceler des régularités

et d'autre part de révéler, ne serait-ce qu'une ou deux fois, des
résultats qui ne vérifient pas les tendances générales observées et
posent ainsi les limites de 1l'effet national que nous prétendons
dtudier, Cet effectif d'entreprises nous parait donc efficace pour
distinguer les véritables différences entre les deux pays des
différences anecdotiques duzs a telle ou telle particularité
d'entreprise qui aurait échappé 2 notre contrdle, Il n'est en
revanche pas question de prétendre avoir un échantillon statistique-
ment représentatif de 1l'industrie des deux pays ni de déceler,

dans nos sept couples, des régularités statistiques. Nous pouvons
toutefois constater simplement que les tendances observées ici
concernant la structure des salaires et celle des emplois refleétent
celles que 1'on mesure, assez grossiérement, par les statistiques

globales de 1'Office Statistique des Communautés Européennes (1).

Cette question dc la représentativité statistique de

‘hotre échantillon pose le probleme des secteurs dans lesquels

B

ont €té choisies les entreprises étudiées, Ces secteurs sont : la

~

/s

(1) cf. & ce sujet annexe 1.
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machine outil (deux couples) ; la sidérurgie et la premiere
transformation des métaux (deux coupies) ; le papier carton (deux
couples) ; la tannerie (un couple). Ces secteurs ont été choisis
peur différentes raisons qui se ramenent toutes & une méme

constatation : leur place dans la comparaison entre les deux

pays sur les variables les plus importantes est & peu prés modale
ou ne s'écarte pas trop de la moyenne. En ce qui concerne le
rapport des salaires des non-ouvriers aux ouvriers, par exemple,
les trois principaux (1) secteurs étudiés (mahine outil, sidérurgie,
papier carton) différent, selon le pays, de facon assez comparable
a ce que l'on constate pour l'ensemble de 1'industrie. Nous avons

par exemple :

salaire nonouvrier Machine sidé- papier toutes
- - France) . ) . .
salaire ouvrier outil rurgie carton industries
¢ 1,30 1,37 1,39 1,46

salaire non ouvrier
salaire ouvrier

(Allemagne)

Il apparait simplement que la mesure de la hiérarchie que nous
ferons dans ces trois secteurs minimisera légtrement la difiérence
de hiérarchie des salaires entre la France et 1'Allemagne.

Le caractere représentatif des trois secteurs est
également confirmé par les autres variables. L'importance de
l'effectif des non ouvriers par example, qui apparait plus élevé
de six points en France pour l'ensemble de l'industrie (26,9 % con-

A

s
(1) Le couple d'établissements de la tannerie a été choisi parce que

les deux établissements appartenaient & une méme entreprise
multinationale dont le sigge était en Allemagne.
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tre 20,9 %) alors qu'elle 1'est de huit points dans la machine outil,
quatre points dans la sidérurgie et quatre points dans le papier
éarton. Les indications concernant les autres variables de secteur

peuvent €tre retrouvées dans l'annexe 1 au présent rapport.

Les unités de production choisies dans ces secteurs
ont de facon variable la qualité d'entreprise ou d'établissement.
Dans deux cas (la machine outil) nous avons comparé des entre-
prises (unité de production et sitge social) (1). Dans les cing
autres cas il s'agit d'établissements appartenant 2 des entreprises
multi-établissements. Dans un cas (tannerie) les deux établissements

(francais et allemand) appartiennent 3 la méme entreprise alle-

mande ., Dans le papier carton allemand les deux établissements

choisis appartiennent a2 la méme entreprise.

2,1.2 Les couples étudiés : leur comparabilité

Les exigences du secret statistique ne nous per-
mettent pas d'apporter ici, par des informaticns détaillées, la-
preuve de la comparabilité des unités de production qui forment
chaque couple (2). Nous avons d'ailleurs attribué & chaque unité

un numéro de code qui sera utilisé tout au long de ce rapport.

A

(1) L'une des entreprises francaise s'est veerattacher récemment
deux petits établissements que nous n'avons pas pris en compte.
Nous n'avons considéré que le sidge social et le plus gros éta-
blissement,

(2) Une note confidentielle remise au Centre d'Etude des Revenus

et des Cofits précise ces caracté-istiques. (annexe 2), Cette note
détaille également un peu plus les opérations qui visaient & assurer,
lorsque cela a été nécessaire, unse plus grande comparabilité,
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Les deux couples de la machine o"til seront numérotés 1217221 et

122.222, Les deux couges de la sidérurgie seront numérotés
132:232 et 131-231, Les deux couples du papier carton sont
numérotés 111.212 et 112.211. Le couple de la tannerie est 141,241.
L.e numéro de l'entreprise francaise commence toujours par le
chiffre 1, celui de l'entreprise allemande par le chiffre 2. Dans les
tableaux récapitulatifs les couples seront présentés dans cet ordre

sauf avis contraire,

Différentes variables ont été '"contrélées'' dans
chacun des couples de la comparaison, L.a premiere variable

importante a €té le produit fabriqué et la technologie de fabrication .

Il est bien évident que des différences subsistent dans un méme couple

sur le type de fabrication, les séries produites, la.qualité dec
machines ou des appareils, Telle entreprise de machine-outil
francaise a une proportion d'appareils plus ou moins complex< que
l'on ne retrouve pas exactement en Allemagne, Telle unité de
premiere transformation des métaux a une production de qualité un
peu supérieure en Allemagne et de plus petite série. Le temps
consacré aux transformations du dispositif de production sera donc
plus long, L'appel a2 la main-d'oeuvre d'encadrement plus quaiifiée
y sera donc plus important. On pourrait sans doute multiplier ces
exemples de non comparabilité a l'intérieur de chaque couple. Nous
avons essayé d'en tenir compte dans nos observations et nos com-
mentaires., Nous sommes toutefois certains qu'ils ne remettent en

‘s < .
aucurce maniére en cause la compardbilité globale des unités de

production qui était notre objectif et_gui-donne toute leur portée
/

A
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aux résultats obtenus d'autre part sur les salaires et la structure
d'emplii, . La méthode de recherche et de constitution des couples
choisie a partir d'un inventaire assez complet de chaque secteur
et d'une convergence vers un ou deux couples particulierement

homogenes nous garantit de toute maniére une homogénéité optimale

des couples finalement retenus. Enfin, les responsables des en-
treprises étudiées, qui dans certains cas ont guidé notre choix,

-
ont dans tous les cas ou l'identité de l'autre entreprise leur a eté

révélée, reconnu la validité de la comparaison effectuée.

Quelques difficultés sont apparues en ce qui
concerne la comparabilité de la tdche globale a effectuer au niveau
des services administratifs et commerciaux et techniques., Dans
ces cas limites nous avons di "'rectifier' la composition de 1'effectif
de certaines entreprises en éliminant certains salariés dans les cas
olt la tdche qu'ils remplissaient dans une erreprise n'était pas
prévue dans l'autre., Dans le premier couple de la machine-outil
(121 -221) nous avons éliminé de 1'cffectif de 1'entreprise francaise
certains cadres commerciaux (prospecteurs) chargés d'un service
de vente tres développé qui n'avait pas son équivalent dans l'entre-
prise allemande. Dans l'entreprise allemande du premier couple
de la sidérurgie (232) nous avéns dd éliminer une partie non négli-
geable des employés et cadres administratifs et commerciaux
rattachés a 1'unité de production étudiée mais effectuant des tdches
qui ne relevaient pas de cette unité, Dans 1'un des deux établisse-
ments du papier—carton allemand (212) nous avons dd éliminer
une partie des employés et cadres administratifs et commerciaux
affectés a des tdches relevant de la gestion de 1l'ensemble des
établissements du groupe. En France, toujours dans le papier-

carton, nous avons dii séparer les unités produisant du papier, et

/.
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en cela comparables aux unités allemandes, d'autres unités fabricant
du carton ou de la pédte., Dans tous ces cas les rectifications ont été

rd . e A~ . P
réalisées en accord et sous le centrSle des entreprises concernées.
Dans un seul cas, la tannerie francaise, la rectification n'a pas été
opérée, bien que le service commercial qu'on ytrouve corresponde
a une autonomie de gestion commerciale qui n'a pas son équivalent

dans 1'établissement allemand.

Le fait que de teiles modifications aient été, malgré
tout nécessaires, illustre la difficulté qu'il y avait a trouver, méme
a partir d'une recherche systématique (1), des unités de production
aussi comparables que le nécessitait la méthode retenue. Nous

pensons que cet objectif a tout de méme Eété atteint,

Les autres variables que nous souhaitions contréler

étaient la taille des unités de production comparées et l'implanta-

tion locale de ces unités.

En ce qui concerne la taille, la comparabilitée est
tres bonne dans la machine outil ou les unités du premier couple
ont respectivement 660 et 600 salariés et celles du second couple
ont chacune 500 salariés. Dans la sidérurgie les unités francaises
sont un peu plus importantes que ieurs homologues allemandes.
Pour le premier couple (132,232), 1'établissement francais a
1000 salariés et son homologue allemand 800, Pour le second couple
(131.231), la différence est un peu plus importante puisque 1'éta-
blissement francais a 7 600 salariés contre 5 200 pour son homo-
logue allemand., Dans le papier—carton le premier couple (111.212)

est composé d'une unité francaise de 1 000 personnes et d'une unité

/e

(1) En tenant compte évidemment des contraintes de choix introduites
par le refus, heureusement asse: rare, de certaines entreprises
de collaborer a ce type d'enquéte.
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allemande de 600 personnes. Le second couple est composé d'une
unité francaise de 1 300 personnes et d'une unité allemande de
830 personnes (1). Enfin les deux tanneries ont des effectifs de

260 personnes en France et 380 personnes en Allemagne.

Ces quelques chiffres montrent que les unités
frangaises sont en général un peu plus importantes que leurs
homologues allemandes dans les couples que nous étudions. Il va
de soi que cela introduit un biais dans la représentativité comparée
de ces, unités dans chaque secteur'et dans chaque pays. Les unités
de production sont en effet généralement de plus grande taille, dans
un secteur donné, en Allemagne qu'en France. L'annexe 1 donne
quélques précisions sur ce point, On ne peut pas dire que ce biais
influence profondément la représentativité globale de notre
échantillon dans les deux pays . De toute manitre ce biais a &été
introduit au profit de la comparabilité des fabrications qui était
essentielle. Tout au plus faut-il savoir que nous avons ¢tudié des
entreprises francaises de taille relativement plus élevée par rapport

a leur environnement industriel que leurs homologues allemandes.

La comparabilité des marchés du travail ol sont

implantés les établissements de chaque couple était essentielle. Il
est ¢n effet reconnu qu'en ce qui concerne les cadres supérieurs,
1'équivalence des niveaux de salaires est i peu prés assurée, pour
des caractéristiques comparables, sur l'ensemble d'un territoire
national., Tel est le cas, coﬁme nous avons pu le vérifier, dans
les entreprises a plusieurs établissements ol les salaires des

cadres sont gérés par le sidge social selon des systémes de rémuné-

rations homogenes. Il n'en va pas de méme pour les ouvriers pour

/e

(1) Dans ces deux cas les établissements dans lesquels sont intégrés
les unités frangaises, sont plus importants,
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lesquels chaque établissement pratique le prix du marché (1), et pour
lesquels les différences entre régions ou zones géographiques
risquent d'étre importantes, La conséquence est que la hiérarchie
des salaires risque d'étre plus ouverte dans des régions a bas
salaires ouvriers et plus fermée dans les régions a hauts s£alaires

ouvriers,

Nous nous somenes donc efforcés de contrdler
1'influence de cette variable, D'une facon générale les implantations
des unités d'un méme couple sont trés comparables si l'on retient
des critéeres assez larges : grande ville et zone tres industrialisée ;
villes moyennes et petite et moyenne industrie ; zone rurale et
touristique. Remarquons égalemet queles implantations des unités
comparées sont trés variables. En France deux sont dans la région
pari’siehne, deux dans le nord du pays et trois dans la région
Savde-Dauphiné, L'annexe 2 donnre plus de précision sur ces dif-
férents points, Il importe toutefois de signaler que dans certains
cas ce contrlle a été insuffisant, Dans le premier couple de la
sidérurgie par exemple, 1'établissement francais (132) paye de
hauts salaires ouvriers (2). La hiérarchie des salaires y est assez
peu ouverte, Dans 1'établissement allemand correspondant, les
salaires ouvriers sont 3 neine moyens (2). La hiérarchie que l'on
mesure est donc relativement ouverte, C'est d'ailleurs pour ce

L]
couple que les différences de hiérarchie salariale seront les plus

faibles. Il s'agit sans doute d'un cas limite.

YA

it

@

(1) Tout au moins chaque établissement pratique des salaires qui sont
influencés par les salaires moyens pratiqués sur le marché local,

(2) Far rapport aux salaires observés dans les autres établissements
du groupe eux-mémes disséminés sur l'ensemble du territoire na-
tional. '
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Ajoutons enfin que les établissements et les en-
treprises comparés dans chaque couple ne different pas de facon
grossiere en ce qui concer.ne 1'age des installation et le taux de
croissance de l'emploi au cours des dix dernitres années (cf. annexe

2). Le contréle simultané des variables que nous venons d'énoncer

nous a permis d'établir la base de sept expériences de comparaison

de structures des salaires et de 1'emploi.Nous allons expliquer un

peu plus en détail comment ces comparaisons ont été effectuces.

2.2 Les observations réalisées dans chaque couple.

Précisons tout d'abord quelle a été pour chaque
entreprise la méthode de recueil des informations. Apres un premier
contact d'information générale, 1'un des responsables de la recherche
s'est rendu dans 1'entreprise pour rassembler, en liaison avec le
service du personnel, diverses informations dont nous donnerons
la liste plus loin, Ces diverses informations ont permis, a la
suite dans certains cas d'un nouveau contact avec l'entreprise, de
réaliser un premier travail de mesure et de comparaison, et de
rédiger une note de synthdse sur le couple dont faisait partie

I'entreprise en question., Cette note a été alors envoyée aux

responsables de l'entrepirise. A la suite de cet envoi un nouveau

contact a eu lieu entre les chercheurs et les dirigeants de l'entre-
prise. Ce contact a pris la forme d'une discussion sur divers
aspects particuliers tenant aux qualifications, & l'organisation du
travail, au marché du travail etc.,. Cette discussion a fréqucmment
suscité une nouvelle demande-_d'info:_:mation sur certains points
précis. Ces diverses phases se sont déroulées entre avril 1971

et décembre 1972. Les informations sur les salaires et sur 1'emploi

concernent 1'année 1971,

e




Les informations recueillies au cours de ces
diverses phases concernaient tout d'abord certaines caractéristiques
individuelles des salariés. Elles concernaient ensuite quelques

informations sur la structure des eptreprises. .
L

2,2,1 Les variables salariales et non salariales rassemblées

pour chaque travailleur -

-

L'échantillon ae départ de nos observations regroupe

tous les salariés de l'entreprise présents pendant le mois pour

L
lequel ont été réalisé€s les relevés de salaires. Ce mois a été

choisi de telle fagon qu'aucune perturbation grossiere (vacances)
ne vienne compromettre la validité des mesures. Certains salariés
ont di alors étre exclus de cette liste large. Il s'agit des apprentis (1)

et des salariés dont le bulletin de salaire laissait apparaitre une

durée du travail tres faible. L'effectif ainsi obtenu consituait 1A

base de nofre échantillon pour 1'¢valuation des structures d'emplois(2).

En ce qui concerne les structures de salaires nous avons di élimi-

ner de nouveaux salariés. dont la durée du travail était inférieure
2 150 heures et pour lesquels la mesure d'un salaire mensuel
aurait eu une signification contestable. Ces élimmations ont été
généralement de méme ampleur dans les entreprises d'un ménie
couple. Le nouvel échantillon obtenu a servi de base aux mesures

de structures des salaires, Ces diverses opérations ont été

réalisées a partir de l'ensemble des salariés y compris les cadres

supc¢rieurs et a 1'exclusion du Directeur de 1'établissement (ou de

l'entreprise)et de son adjoint. Les informations concernant les

cadres supérieurs ont été obtenues aupres du sidge social,

WA

(1) Surtout nombreux en Allemagne mais faiblement rémunéréz et

considérés comme non productifs,
(2) Ces mesures concernaient donc des effectifs de salariés et non
pas des flux d'heures de travail consacrées a telle ou telle tiche

dans les entreprises,

i
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2,2,1.1 Les caractéristiques individuelles non salariales.

Diverses caractéristiques individuelles autres que

le salaire ont été rassemblées pour tous les salariés. Il s'agit de

caractéristiques comme la durée du travail effective, l'ancienneté
dans l'entreprise, l'dge des individus, la nationalité (1), le sexe,

la classification conventionnelle, l'appellation de 1'emploi, le centre
de coit dans l'entreprise, Toutes ces informations ont été trans-
crites sur cartes perforées (2 l'exclusion de 1'appellation de
l'emploi) et ont fait 1'objet d'exploitations dont nous trouverons

les résultats dans ce rapport ou dans les annexes.

D'autres informations ont été recueillies de fagon
moins systématique. Il s'agit de renseignements sur la progression
des individus dans l'entreprise ou sur leur qualification. Dans
certains cas un examen plus détaillé de 1'emploi et de sa place

dans la hiérarchie des fonction a dd &tre effectué.

2.2.1.2 La mesure du salaire et les indicateur structurels

2.2,1,2,1 La mesure du salaire

2.,2,1.,2,1,1, Salaire mensuel - salaire horaire

Les salaires ont été relevés pour tous les salariés

*
de l'entreprise a l'exclusion du Directeur et de son adjoint. La

base statistique de notre mesure du salaire est le salaire mensuel

brut incluant toutes les primes ou majorations mensuelles et ia

cotisation du salarié au systéme général de Sécurité Sociale , mais

2

excluant la cotisation patronale.

o/

(1) Pour la nationalité nous avons distingué deux catégories : les
nationaux et les autres, Les travailleurs frontaliers des pays .ndus-
trialisés (Autrichiens en Allemagne) ont été comptés comme nationaux,
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Ce salaire mensuel brut a pu étre ramené 3 un salaire horaire en

le divisant par la durée du travail effective de chaque salarié. Tous

les résultats statistiques concernant les salaires ont été calculés

sur la base des deux définitions [salaire mensuel et salaire horaire).

Les problemes posés par 1l'utilisation de 1'nne ou l'autre de ces
statistiques different selon la catégorie de personnel. Pour la seule

opnlation ouvriere il est préférable de comparer des salaires
P

horaires plutét que des salaires mensuels. Pour les non-ouvriers,

collaborateurs et cadres, il semble plus judicieux de comparer
des salaires mensuels. Pour les comparaisons entre ces deux
catégories la référence aux salaires horaires pose quelques pro-

]
blemes. En effet, si la durée effective du travail est bien connue
pour les ouvriers et pour la majorité des collaborateurs, elle est
plus incertaine pour les collaberateurs supérieurs et les cadres.
Nous avons alors pris le parti d'attribuer aux cadres supérieurs
des entreprises, la durée moyenr.c du travail des collaborateurs
de sexe masculin, Ce choix introduit un biais dans la mesure ol
la durée du travail de ces collaborateurs est plus élevée en France
(en Allemagne elle est souvent de 40 heures par semaine) sans que
I'on puisse dire qu'il en va de méme pour les cadres supérieurs,
La comparaison des salaires horaire tend donc dans ce cas, en
diminuant la rémunération calculée pour les cadres supérieurs
francais par rapport aux allemands, a amplifier artificiellement
I'éventail des salaires observés en Allemagne. Nous avons donc

pensé qu'il était préférable d'utiliser des salaires mensuels

lorsqu'il s'agit de comparer les salaires des non-ouvriers & ceux des

ouvriers. Ce choix présente éridemment lui aussi certains incon-

vénients dans la mesure ol les durées du travail relatives des

ouvriers et non-ouvriers peuvent 3tre différentes selon les couples,

./




Les causes de variation introduites par ces choix ont été de toute

maniere contrélées dans la mesure ol tous les calculs ont été faits sur

la base des deux définitions du salaire. Dans ce rapport nous

donnerons les résultats obtenus par des calculs sur les salaires

mensuels. Toutefecis, aucune Ar~s tendances mises en évidence

dans la comparaison entre les deux groupes d'entreprises ne serait

remise en cause par la référence aux salaires horaires,

2,2,1,2,1,2, Le contenu de la rémunération

Le salaire mensuel brut qui sert de base a nos

calculs a dd étre dans certains cas modifié, Il a été élargi lorsque

certains salariés de l'entreprise recevaient chaque mois une

indemnité de logement équivalente 2 un mois de loyer ou sont logés
gratuitement, Ce type d'avantage a été recensé essentieliement
pour les cadres supérieurs., Dans ce cas nous avons tenu compte
de cet avantage en nature, périodique, et de l'indemnité qui lui
correspond dans le salaire miensuel des salariés concernés,

Dans certains cas, le salaire mensuel du mois de référence a

été réduit d'une prime semestrielle ou annuelle qui se trouvait

étre versée pendant ce mois. ( prime de vacances par exemple).

Ceci nous amene 2 préciser que toutes les primes

de périodicité annuelle ou semestrielle ont été exclues des

mesures de salaires dont il est questién dans ce rapport, Les

primes co.rrespondantes aux treizieéme ou quatorzieéme mois des
_cadres supérieurs n'ont pas été divisées par 12 pour étre ficti-
vement intégrées dans le salaire mensuel qui sert de base 2 nos

mesures. Il en va de méme pour les primes de vacances, Ce

/e
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choix résulte de notre souci d'appréhender les rémunérations
courantes pratiquées dans les entreprises et qui tout en étant
aussi completes que possible sont en relation étroite et'§uotidienne"
avec la situation de travail., Tl nous semble que les gratifications
annuelles relevent d'une autre logique, dans leur détermination et
dans les relations qu'il y a entre celles-ci et la vie de travail,

que celle qui conduit a la fixation des salaires mensuels réguiiere-
ment percus, Nous avons toutefois rassemblé une documentation
sur ces rémunérations pour nous assurer que leur ampleur ne
risquait pas de remettre en cause les tendances qui apparaissaient
d'autre part. Il apparait alors tres nettement qu'il n'en est rien

et que les primes annuelles ou semestrielles ne peuvent que main-
tenir, amplifier dans certains cas, légeérement réduire dans
d'autres, les différences entre les entreprises francaises et alle-
mandes. Remarquons toutefois que si la prise en compte de ces
rémunérations ne modifie pas les différences entre entreprises
d'un méme couple elle amplifie, dans chaque entreprise et

dans chaque pays, l'écart qui sépare les salariés les plus défa-
vorisés des cadres supérieurs qui bénéficient de la plus large
part de ces gratifications annuelles, Une annexe a ce rapport
(annexe 3) donne quelques précisions chiffrées sur 1'influence

de ces primes dans chaque couple.

Un autre élément aurait pu étre pris en compte
dans les rémunérations il s'agit des avantages en matiere de re-
traite consentis a chaque salarié ou é.chaque groupe de salariés,
En fait la prise en compte de cet élément nous amene déja a

apprécier des politiques de redistribution qui vont au-dela du

revenu primaire et de la contrepartie directe du travail effectué

dans l'entreprise que nous voulons mesurer ici, Un tel élargisse-

ment de la définition du salaire pourrait se justifier pour deux

raisons, D'une part s'il s'agissait de mesurer les cofiits totaux

-relatifs pour les entreprises des différentes catégories de

/e
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salariés ou des différents individus. Une telle mesure n'était

pas dans nos objectifs. Elle pourrait étre intégrée dans une
analyse secondaire des résultats obtenus soit comme amélicration
des mesures soit con;me facteur explicatif éventuel des diffé-
rences de revenus primaires que nous avons appréhendées,

I1 pourrait s'agir d'autre part de mieux mesurer les revenus
réels des salariés que nous comparons en intégrant par exemple
les revenus différés que sont les droits & la retraite accumulés
pendant la vie de travail, Il faudrait alors aller bien au-dell et
aborder tout le systéme de redistribution interne et externe aux

entreprises, (fiscalité, prestations familiales, assurance maladie,

prestations fournies par les Pouvoirs Publics etc...).

Dans ces deux cas les développement envisagés
constituent peut-&tre un complément indispensable & nos observa-
tions. Ils constituent également un autre sujet d'étude. Nous nous
limiterons donc ici & la comparaison, dans les entreprises
frangaises et allemandes, des inégalités du revenu primaire total versé
chaque mois comme contrepartie directe du travadil effe~tuZ.

C'est donc pour ce type d'inégalité et pour celui-ci seulement,
que nous prétendrons avoir décelé dans cette étude des différences

entre les entreprises des deux pays.

2.2.1.2,2, Les indicateurs de la structure des salaires

Nous avons marqué dans 1l'introduction & ce
rapport la différence que nous faisions entre la hiérarchie des
salaires appréciée comme un &cart entre groupes de salariés
extrémes et la structure interne delé salaires, La référence au
premier indicateur est certes présente dans nos mesures car ‘tous
les salaires relatifs que nous pourrons observer s'inscrivent
inévitablement dans une structure inégalitaire globale qu'exprime

assez bien la mesure d'un écart extré‘mé. I1 s'agit toutefois de

.
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dépasser cette observation trop pauvre pour proposer tout un
ensemble d'indicateurs, de rapports et d'indices de dispersion
qui constituent par leur réunion ce que nous entendons par

structure interne des salaires. Il niest pas nécessaire de donner

ici une définition a priori et abstraite de la liste de ces indicateurs
et de ce que nous entendons par structure interne des salaires,
Les résultats que nous proposerons répondront de fagon beauccup
plus concrite et opératoire 4. ce besoin, Nous pouvons simplement
dire que les coefficients de variation (rapport d'un écart-type ala
moyenne) (1), les rapports entre salaires moyens et les histo-
grammes re présentatifs des distributions de salaires individuels,
constituent les bases de nos observations en matidre d'inégalités
de salaires. L'essentiel réside alors dand le choix des catégories
celon lesquelles on regroupe les salariés, entre lesquelles et
dans lesquelles on calcule des ratios, des coefficients de varia-
tion ou on trace des histogrammes. Il importe donc de donner

quelques précisions a leur sujet.

2.2.2 Les informations d'entreprise : méthodes de partition

Les catégories de la partition des entreprises se
fondent sur deux types de cloisonnements : sectoriels et caté-

goriels ou hiérarchiques.
2.2.,2,1 Les cloisonnements sectorielé

La méthode de choix des cloisonnements sectoriels

est fondée sur la connaissance des rattachements de chague

S

4

./

(1) Ces coefficicents de variatior ont été calculés sur les salaires
et non pas sur les logarithmes comme pouvait y inciter la forme

gausso-logarithmique des distributions observées. Un autre choix
‘n'aurait évidemment rien changé aux différences observées.




- 35 -

salariéa des centres de cofit ou & des micro-secteurs définis par

les entreprises. Les organigrammes détaillés ont également ét4

utilisés particulierement pour 1'affectation des cadres supérieurs.

Dans la majorité des cas chaque établissement a &té
divisé en quatre secteurs fonctionnels : la production ; l'entretien
(et 1'énergie) ; le secteur technique et le secteur administratif et
commercial. Dans un certain nombre de cas (les grosses unités
de la sidérurgie) ce découpage n'a pas permis de classer certains
ouvriers et employés que nous avons alors rattachés % un secteur
divers (mouvement, cimenterie) non pris en compte dans nos études
sectorielles. Nous avons di faire divers choix en ce qui concerne

la répartition des salariés dans ces secteurs.

Le premier choix portait sur la prise en compte des

ouvriers dans les secteurs techniques et administratifs et commer-

ciaux La proportion des salariés ayant le statut d'ouvrier dans

ces secteurs est variable et leur prise en compte aurait consice-
rablement faussé les calculs de dispersion des salaires. Une inter-
prétation correcte des résultats aurait alors supposé une étude d4tail-
1ée de chacun de ces secteurs pour examiner quelle était la signifi-

cation d'une éventuelle substitution des ouvriers aux non-ouvriers

ou inversement selon les entreprises. Une telle étude dépassait
nos objectifs et nos possibilités. Nous avons donc décidé de centter

nos observations par secteur sur la population non-ouvridre des sec-

teurs techniques, administratifs et commerciaux en y opposant les

non-ouvriers ayant des tdches d'exécution 3 ceux qui ont des taches
d'encadrement. Ce choix n'exclut pas quelques remarques, qui res-
teront inarginales, sur la substitution entre des non-ouvriers et ou-
vriers dans ces secteurs non productifs particulitrement le secteur

technique.
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Nous avons évidemment réservé nos analyses de la population
ouvriere et de sa position hiérarchique a 1'étude du secteur pro-

ductif (production, entretien).

Le second choix concernait 1'affectation des

non-ouvriers aux différents secteurs., En ce qui concerne les

cadrecs supérieurs, la connaissance des organigrammes nous a
permis de faire une affectation correcte., En ce qui concerne les
non-ouvriers - non—cadres, un probleme se posait lorsque

ceux-ci (techniciens ou administratifs) étaient rattachés i des
centres de cofit relevant du secteur productif (production ou
entretien), Dans ce cas nous avons choisi de rattacher ces

salariés a leurs homologues affectés & des centres de cofit relevant
principalement de fonctions techniques ou administratives. Il
appara’i\t donc que les regroupements de populations dits sectoriels,

rassemblent plutét des salariés a qui leur qualification attribue

des fonctions comparables dans l'entreprise (assistance technique,

travail administratif) (1), De tels regroupements ont une double
signification : interne par le type de fonction assumée ; cxierne par
le type de formation et de qualification demandées sur le marché
du travail. Le secteur productif se trouve alors ramené, dans une
définition restreinte, aux ouvriers et & leur encadrement. Encore
faut-il préciser que seul l'ensemble des salariés administratifs

et commeérciaux sera étudié en tant que tel, L'étude du secteur
productif nous amenera en fait a regrduper successivement les

ouvriers, l'encadrement d'autorité et les fonctionnels techniques.

v
r L] L}

(I)Nous verrons que dans certains cas limites ( principalement dans
les euntreprises allemandes) cette séparation est délicate et cette
difficulté a distinguer par exemple l'encadrement d'autorité de
l'encadrement technique a justement une signification qui dépasse
de simples problemes de classement.
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2.2.2.2 Les cloisonnements catégoriels

Trois séries d'informations nous ont guidés dans
nos partitions catégorielles : les appellations d'emplois ; les

catégories conventionnelles et les organigrammes.

Lies catégories conventionnelles ont permis unc

premiere ventilation en trois classes : les ouvriers, les colla-
borateurs et les cadres supérieurs. (hors tarif en Allemagne). A
1'intérieur de ces catégories nous avons pu distinguer divers niveaux

hiérarchiques. Pour les ouvriers nous avons retenu les catégories

du systeme Parodi dans les entreprises francaises et leurs
équivalents les plus précis dans les entreprises allemandes. Dans
ce second cas le choix décisif était celui de la catégorie charniere
entre les ouvriers non qualifiés et les qualifiés. Dans la métallurgie

c'est la classe de tarif N°7 qui a été généralement retenue comme

prermieére classe de main-d'oeuvre qualifiée (1). Dans le papier-

carton les classes III, II et I ont été successivement assimiléss

aux catégories OP1, OP2, CP3,

Les non-ouvriers-non-cadres ont été distingués

par leur niveau de qualification et leur fonction dans l'entreprise.
En Allemagne nous avons trois hiérarchies, Celle des contremaitres
(Meisters) ol 1'on distingue quatre niveaux : M1, M2, M3, M4, Ce-
les des techniciens et des administratifs dans chacune desquelles

on distingue six niveaux (Tl....T6 ou Kl.,..K6) (2). En France

nous avons la hiérarchie unique des coefficients accompagnée des

appellations d'emplois qui distinguent les fonctions et la hiérarchie

dans ces fonctions.

./

(1) Les classes 1 & 6 étant assimilées aux catégories OS et manoeuvres,
(2)Un septieme niveau T7, K7 esi quelquefois prévu.
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Les appellations d'emplois ont surtout été utilisées

pour regrouper certains salariés ayant des métiers comparables

et pour distinguer certains collaborateurs ayant des fonctions
hiérarchiques : chef de section, chef de groupe, etc... La
connaissance simultanée des appeliations d'emplcis et des positions
dans l'organigramme nous a enfin vermis de situer aussi bien que
possible les positions de cadres supérieurs et plus particulierement
les différences qui séparent de ce point de vue les entreprises

frangaises de leurs homologues allemandes.

Précisons pour terminer que nos contacts avec
les entreprises nous ont permis de préciser de nombreux points
concernant la signification plus précise de certaines fonctions, la
tdche exacte de certaines catégories, l'articulation de certains
services. Aucune étude de poste n'a été réalisée mais nous nous
sommes efforcés de comprendre comment les différences dans l'orga-
nisation et la conception du travail telles que nous avions pu les
percevoir devaient impliquer des emplois différents pour des
appellations et des niveaux hiérarchiques apparemment compara-
bles, Ce souci de ne pas réduire ¢t limiter nos observations et
nos analyses par des observations ponctuelles dont la rigueur
n'est souvent qu'une apparence a €té une constante de cette
étude. La recherche des tendances fortes qui distinguent les deux
types d'entreprises nous a conduics a un type d'observation ol
1'essentiel réside dans la comparabilité globale (sur laquclle
nous nous sommes montrés aussi exigeants que possible) et ol
les différences n'ont un intérét et un sens que si elles sont

importantes et régulieres. Si les différences mises en évidence

A
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ne répondaient pas a cette exigence, d'autres mesures plus
minutieuses s'imposeraient, Il s'agirait alors d'une autre recherche

avec d'autres objectifs,
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3. LES TENDANCES GENERALES DE LA COMPARAISON

Dans ce premier chapitre de présentation des ré-
sultats nous proposons une approche systématique des com-
paraisons effectuées. Cette approche se caractérise par le
fait que les partitions construites pour mesurer la structuve
des salaires et des emplois sont les mémes dans toutes les
unités de production et tendent par 13 2 ignorer, ou a masquer
1'originalité de chaque organisation du travail, et les différen-
ces tenant a la signification des catégories dans chaque orga-
nisation. Ces différences qui rendent toute comparaison de sa-
laire & la limite impossible sont pourtant profondément révé-
latrices de ce qui est essentiel pour dégager la signification
et les causes profondes des structures de salaires observées
dans chaque pays. Cette approche ''plus compréhensive'' sera
privilégiée dans le prochain chapitre ol nous essaverons d'ap-
profondir les principales différences qu'une premiere cbser-
vation systématique aura permis de dégager. Une telle obser-
vation systématique nous parafit &tre en effet un préalable
utile 2 condition que l'on garde une conscience claire de ses

limites. Cette utilité est évidente pour plusieurs raisons,

A

;

- Tout d'abord seule cette approche systématique a partir

.
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de catégories d'emplois que l'on retrouve dans toutes les en-
treprises permet un véritable test statistique de ''l'effet na-
tional' sur la structure des salaires. La multiplication d'in-
dicateurs et de ratios que l'on peut comparer 3 l'intérieur

de chaque couple, et dans tous les couples, permet dz distin-
guer avec un maximum de ilgueur les différences entre les
deux pays des variations qui relévent de 1l'influence de varia-

bles d'entreprise non contrdlées par l'expérience.

- En second lieu une telle approche 2 partir de regroupements
larges qui conduisent a prendre en compte 1'ensemble des sa-
laires des entreprises permet de déxler avec plus de sGreté

les caractéristiques structurelles de la distribution des salai-
res : distances salariales moyennes entre catégories ; impor-
tance des recouvrements entre distribution de salaires de gran-
des catégories de personnel ; taux d'inégalité des szlaires &
l'intérieur de groupes de salariés ayant d'importantes caracté-
ristiques communes (les ouvriers), etc.... Un examen plus

fin des articulations hiérarchiques, de la répartition des tiches
et de la structure des rémunérations pour des groupes plus restrei
qui aurait été effectué des le début de notre analyse n'aurait pas
pu prétendre & une tclle exhaustivité, Notons également qu'une
telle progression du niveau le plus global (1'unité de production)
vers le particulier (I'organisation du travail ou des rapports
hiérarchiques dans les atelicrs) est dans la logique de la dé-

marche désagrégative que nous avons choisi d'adopter.

<.

s
- Enfin les catégories de regroupement que nous avons choisi
de retenir ont, au moins pour certaines d'entre elles, une

signification qui dépasse celle que 1'on peut leur donner au

/.
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niveau de l'entreprise. Il s'agit alors essentiellement des pre-

mieres catégories que nous avons retenues et qui distinguent

les ouvriers des non-ouvriers, parmi ces derniers ceux aui ont
le statut de cadre et ceux qui ns l'ont pas, et enfin dans chacune
des catégories (2 l'exclusion des cadres) les hommes des femmes.

Dans un deuxitme temps nous ierons intervenir d'autres regrou-

pements plus complexes qui se définissent par des critéres de
secteur, de statut, de fonction et de qualification, Ces catégories
d'emplois ont été choisies parce qu'on peut les retrouver sans dif-
ficulté et a partir de frontieres assez bien définies dans toutes

les entreprises francaises et allemandes de 1'échantillon. Ces
regroupements seront les suivants : cadres de production ; ca-
dres du secteur administratif et commercial ; contremaftres de
production ; collaborateurs (1) des services techniques ; colla-

borateurs du secteur administratif et commercial de sexe féminin ;

ouvriers qualifiés d'entretien ; ouvriers spécialisés de production.

Nous n'étudierons pas immédiatement 'influence
des différents regroupements que nous venons de défiuir. Il nous
faut tout d'abord commenter les caractéristiques générales de

dispersion des salaires individuels pour l'ensemble des salariés.

L]

1) Lorsque nous employerons le terme de collaborateur, il s'agira
de désigner des salariés qui n'ont ni le statut d'ouvrier, ni celui
de cadre. Dans l'ensemble de 1'établissement, ces salariés
sont habituellement désignés sous le sigle ETDAM (emrgiovés,
techriciens, dessinateéurs, agents de maftrise), Lorsqu'il s'agit
d'un seul secteur, nous les désignerons par le terme'collabora-
teur' en précisant le secteur d'appartenance. Il sera entendu,
sauf précision contraire, que cette population comprend les em-
ployés d'exécution et la maftrise. Elle exclut les cadres et les
ouvriers,

A
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Le résultat obtenu a ce niveau est essentiel compte tenu de no-
tre méthode de formation des couples d'entreprises et tout parti-
culierement du fait que nous nous sommes efforcés de ne compa-

rer que des unités de production ol la tiche globale & réaliszr

était aussi identique que possible. Il est donc important d'exami -

ner dans quelle mesure le taux d'inégalité entre les individu. qui
concourrent a ces m&mes tiche: est différent dans les deux pays

étudiés,

3.1, La dispersion des salaires pour 1' ensemble des salariés.
P

Deux types de résultats distinguent les entrepri-
ses (1) francaises et allemandes : I'ampleur des différences de

salaires, et la forme des distributions de salaires.

3.1.1. En ce qui concerne l'ampleur des différences nous avons

calculé deux indicateurs qui nous ont paru significatifs., Leurs

valeurs sont portées dans le tableau de la page suivante.

1) Dans la suite de ce rapport nous employercns alternativement
les termes entreprise, établissement ou unité de production.
Dans chaque cas nous nous référons aux collectivités de sala-
riés qui ont été définies au chapitre préliminaire et qui com-
posent les 7 couples de notre échantillon,

s
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TABLEAU 1,

Ensemble des salariés,

121 221 | 122 222 | 132 232 131 231

. Coefficient 50 25 45 22 37 28 39 27
de variation

(%)

. Centile sup. 5,3 2,7 4,5 2,4 3,8 ‘2,8 3,9 2,7
Décile infér.

TABLEAU 1. (1).

111 212 112 211 141 241

. Coefficient de 3Q 26 39 25 44 18
variation (%) :

. Centil supér.
decile infér,

5,1 2,4 3,7 2,6 5,5 2,0

Ces résultats établissent de fagon incontesta-

ble l'existence de différences importantes, régulieres et conver-

1) Les résultats concernant les 7 couples seront toujours présentés
sous la mé&me forme dans ce chapitre. La premiere entreprise
de chaque couple est l'entreprise francaise. Les deux premiers
couples appartiennent au secteur de la machine-outil ; les troi-
sidme et quatrieme couples au secteur de la sidérurgie ; les
cinquieme et sixieéme counles au secteur du papier-carton ; le
septieme couple au secteur de la tannerie.

/.
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vergentes d'inégalité des salaires entre les entreprises francaises

et allemandes, Dans tous les couplesla dispersion de salaires est
trées sensiblement plus importante en France. Dans certains cas
(Ier, 2¢me et 7eéme couple) l'ampleur des différences varie du
simple au double, Dans le cas cu les inégalités de salaires sont
les plus comparables, 1'écart est encore de 11 points sur un coef-

ficient de variation de 1'ordre de 30 %. Les résultats donnés ici

et dans la suite de ce rapport concernent, sauf précision contrai-

re, les salaires mensuels., Nous avons expliqué les raisons de ce

choix dans le chapitre préliminaire (Cf. 2.). Notons toutefois que
les résultats concernant les salaires horaires, disponibles dans
des notes par couple annexes a ce rapport, conduisent 2 des obser-
vations tout a fait semblables a celles du tableau 1. L'écart entre

les entreprises francaises et allemandes est légerement réduit

dans un couple et amplifié dans deux autres couples.

Les différences observées vont d'ailleurs au dela
de ce que nous avions posé initialement comme exigences pour
conclure a l'existence d'un "effet national' sur la hiérarchie des
salaires. En effet, si des différences importantes apparafssent
d'un pays a l'autre 2 1'iutérieur de chaque couple, ces différences

demeuygent si 1'on compare_tous les établissements francais et

tous les établissements allemands. Le coefficient de variation

maximum observé en Allemagne est de 28 % et le coefficient

de variation minimum observé en France est de 37 %. L'entre-
prise allemande pour laquille - pour des raisons de technologie,
taille, organisation du travail, xr;arché du travail - les salaires
sont les plus dispersés a encore un taux d'inégalité sensiblement
inférieur a celui observé dans 1l'entreprise francaise ou celui-ci

est - en fonction de l'influence des mé&mes variables - le nlus

/.
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bas (1). On peut d'ailleurs remarquer que les indicateurs de dis-
persion, tres différents entre pays, présentent une assez bonne
homogénéité entre les 7 entreprises d'un mé&me pays. On peut
donc presque parler d'un taux ‘'mormal' de dispersion des salai-
res propre a chaque pays <t Jont l'expérience montre qu'il dif-

fire fortement entre la France et 1'Allemagne.

Ces résultats apportent donc doublementla preuve
d'un "effet national' sur les inégalités de salaires qui apparafs-
sent dans les unités de production, Ce double niveau de vérifi-
cation statistique - intra couple et inter couple - ne sera pas
toujours atteint dans la suite. Il le sera toutefois assez fréquem-
ment, et nous ne nous attacherons pas toujours a le souligner

comme nous l'avons fait ici.

3.1.2. La forme des distributions de salaires differe ausrsi

sensiblement entre les dcnrx pays. Celles-ci sont beaucoup
plus dissymétriques dans les entreprises francaises cornme le
montre la simple observation des histogrammes joints a ce
rapport et dont nous donnons deux exemples dans les pages qui
suivent., Le calcul du rapport entre le centile supérieur et la
moyenne de l'ensemble des salaires (Cf. tableau 2) permet de

préciser la différence entre les deux types d'entreprises.

1) Notons d'ailleurs que ces cas extrémes se retrouvent dans
le mé&me couple pour lequel nous savons qu'il y a des diffé-
rences sensibles entre les marchés du travail en France et
en Allemagne. Dans le cas frangais, 1'établissement est im-
planté dans une région ol les salaires ouvriers sont moyens
par rapport a ceux payés dans les autres établissements du
groupe.

/.




TABLEAU 2,

Ensemble des salariés.

121 221 | 122 222 132 232 131 231

. Centile sup
moyenne

3,45 1,73 3,6 1,83 | 2,76 2,06 |2,90 2,10

TABLEAU 2.

Ensemble des salariés.

111 212 112 211 141 241

. _Centile supér. 3,5 1,90 | 2,67 2,12 4,0 1,65
moyenne

Ces résultats montrent que les plus hauts salaires
des entreprises francaises atteignent des niveaux qui sont de 3
a 4 fois supérieurs au salaire moyen. Dans les entreprises alle-
mandes ce rapport varie plus modestement entre 1,5 et 2, 2.
Ncus verrons par la suite que ces différences traduisent 1'cxis-
tence d'un traitement spécifique des salaires des cadres en Fran-
ce alors que la catégorie correspondante en Allemagne ne seinble

pas faire 1'objet d'un traitement aussi différencié par rappozt

aux autres catégories de personnel,

Ces premieres mesures mettent donc déja en

dvidence des différences importantes de '"comportements

./
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hiérarchiques' dans des collectivités de travailleurs concourrant

a une méme tiche globale , Nous allons abandonner maintenant

la simple description statistique pour caractériser ces comporte-

ments vis a vis de catégories concretes,

2.2, Les différences de salaives entre catégories définies nar

leur statut.

3.2.1. Le travail ouvrier et le travail non ouvrier : leur inégale

valorisation,

La délimitation d'une frontie¢re indiscutable
entre les deux catégories ouvriers et non ouvriers posait un

remier probléme qui a été résclu en faisant référence 3 la
q

classification conventionnelle adoptée par les entreprises elles -
mémes. Ont été classés comme non-ouvriers dans les entre-
prises frangaises les salariés cadres supérieurs et les salariés
classés dans les catégories des ETDAM (employés, techniciens,
dessinateurs, agents de mafrise). Dans les entreprises alleman-
des nous avons mis dans la catégorie non-ouvrier tous les sala-
riés classés "hors-tarif''et les salariés classés dans les caté-
gories conventionnelles des ""Meister'" (M), Kaufm#nnische
Angestellte (K) et Technische Angestellte (T). Ces choix systé-
matiques n'empéchent pas que se posent des problemes de fron-
tiere particulierement pour les chefs d'équipe ou les agents
techniques de faible qualification que certaines entreprises, gé-
néralement allemandes, classent parmi les ouvriers tandis que
les entreprises francaises pour;aient les classer parmi les non-
ouvriers, Nous reviendrons sur ces problémes de comparai s on

des tdches effectives des travailleurs dans le prochain chapicre.

/.
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Pour le moment nous ne retiendrons que les seules classifica-

tions statutaires.

Nous avons enfin considéré, bien que sur ce point
également des problemes de frontiére se posent, que le travail
ouvrier pouvait &tre assimilé au travail manuel par opposition

au travail fourni par les autres catégories de personnel,

Le second probleme était posé par la présence

d'une population féminine généralement peu nombreuse mais
dont la proportion parmi les deux populations comparées et la
position salariale varient entre les deux pays. Nous avons jugé
que cette population posait des problemes spécifiques qu'il fal-
lait examiner séparément et nous 1'avons exclue des comparai-
sons salariales aussi bien entre non-ouvriers et ouvriers qu'en-

tre ouvriers, collaborateurs et cadres.

3.2.1.1. Les différences de salaires entre ouvriers et non-

ouvriers,

Quelques indicatzurs, présentés dans le tableau 3,
permattent de situer assez bien les positions relatives des deux

structures de salaires en France et en Allemagne.

2y
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Ouvriers et non ouvriers de sexe masculin.

i
121 221 122 222 132 2321 131 231

. sal.moyen NO 1,8 1,23 1,73 1,23| 1,64 1,49| 1,4/ 1,42

sal. moyen O
. < (non ouvr.)

m (1) ’ 50 27 52 21 36 27 45 35

o -

" m (°z‘1")”er) 18 23| 18 17 |18 14 |15 14
. Decile sup, NO 2,6 1,3122 1,2 1,8 1,7 ﬂ,?v 1,4

Decile sup. O
1) en %

TABLEAU 3,
Ouvriers et non-ouvriers de sexe masculin,
111 212 112 211 141 241

. sal. moyen NO 1,74 1,53 1,65 1,51 1,81 1,28

sal. moyen O
+ Z (non owvrier) | 35 27 41 32 51 17
. = (ouvrier)

17 13 24 14 16 14
(1)

. Dec.lle sup,er. NO 2,4 1,6 2,1 1,8 2,2 1,4

Decile supér., O

| 1) en %
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Cet ensemble de résultats révele en effet une tendance
forte que 1'on peut résumer en disant que les deux structures de
salaires, ouvriers et non ouvricrs, se distinguent assez nettement
en France tandis qu'elles marquent une plus grande ressembilance
dans les entreprises allemandes, Cela apparalt en premicr lieu
par la plus grande distance sa’sariale moyenne qui sépare les ou-
vriers des non-ouvriers dans les entreprises francaises. Cette
distance varie entre 50 % et 80 %, en France, tandis qu'en Al-
lemagne un écart moyen est atteint une seule fois et que dans trois
entreprises celui-ci n'est que de 25 %.Cela apparaft également
par une moindre différence entre les deux populations du point de
vue de l'ampleur des différences de salaires que l'on y observe.
Les inégalités de salaires restent dans tous les cas plus importan-
tes pour la population non-ouvriére mais le rapport entre les deux
coefficients de variation est beaucoup plus faible pour les entre-
prises allemandes, tendant m&ine vers 1 dans trois d'entre elles.
Ces constations statistiques nous semblent avoir une grande impor-
tance puisqu'elles montrent que dans un certain nombre d'entre-
prises allemandes tout se passe presque comme si il y avait un

seul type de structure salariale pour le travail manuel et le tra-

vailnon manuel, Le type de travail effectué n'apparaft plus alors

dans ces cas limites comme une catégorie significative et discri-
mirante du point de vue de la structure salariale. Au contraire
ce clivage entre travail manuel et travail non manuel est toujours
particulierement discriminant du point de vue salarial dans les
entreprises francaises. Cette observation est confirmée par le
quatrieéme indicateur propo‘éé qui montre clairement comment
dans les entreprises francaises la structure des salaires de la
population non-ouvritdre se distingue nettement au moins pour le

personnel le mieux rémunéré, des niveaux maxima auxquels

/.
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peuvent prétendre les travailleurs manuels.

Cette approche en terme de distance salariale conduit
donc a des résultats assez suggestifs. Elle nous paraft toutefois
insuffisante pour appréhender toutes les dimensions de la place
d= travail manuel dans les entrerrises des deux pays. Il apparaft,
par exemple, que les résultats que nous venons de donner ne s2-
raient pas sensibles a une augmentation ou 3 une diminution du
poids de l'effectif non-ouvrier dans les entreprises comparées.
Or il est bien évident que de telles différences d'effectifs de non-
manuels doivent &tre incorporées dans une mesure de la place du
travail manuel dans les unités de production, C'est ce que nous

allons essayer de faire maintenant.

3.2.1.2. Le travail manuel dans l'ensemble de 1'entreprise.

Une mesure simple de la part des travailleurs non-
manuels dans les effectifs des 14 établissements comparés révele
I'une des différences essentieiles observéesdans cette étude, Il ap-
paraft en effet que la population de travailleurs non-manuels est
dans la quasi totalité des cas beaucoup plus importante dans les
entreprises francaises. Nous reviendrons longuement sur la si-
gnification de cette différence en précisant quelles catégories de
personnel sont plus particulierement concernées et par 13 quel-
les sontles relations, autres que simplement arithmétiques, que
1'on peut établir entre ce résultat et 1'inégale dispersion des sa-
laires individuels dans les deux pays. Il est toutefois important
a ce niveau de l'analyse de précis‘er les conséquences de cette
différence sur la mesure de la valorisation du travail manuel

dans l'entreprise. Le tableau 4 propose, outre le pourcentage de

/.
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TABLEAU 4.

QOuvriers et non our.iers

personnel non-ouvrier, deux indicateurs synthétiques que nous

121 221 122 222 132 232 151 231
% de non 28 14,3 |26 29 | 255 186 | 34,2 18,4
ouvriers
. salaire ouvrier
sal. moyen 0& 1,03 0,8 0,96|0,86 094 |0,88 0,94
tous salariés
.H@1)(en %) |21 2,5 |19 9 |19,5 14 [18 10,8
TABLEAU 4.
Ouvriers et non ouvriers
111 212 112 211 141 241
7 de non 23,0 15,5 | 19,2 11,8 25 7
. ouwriers
. salaire ouvrier
sal. moyen tous | 0,90 0,95 0,91 0, 97 0,88 0,98
salariés
. H(Q) (en %) 18 20,5 |[12,3 7,5 16, 6 4

1/ La définition de H est donnée & la page 55,
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salaire moyen ouvrier
sal. moyen tous salariés

Le premier rapport calculé (

tient simultanément compte de 1'inégale valeur du rapport des sa-
lai.res rﬁoyens entre non-ouvriers et ouvriers et de 1'inégale propor-
tion de non-ouvriers dans la population totale. La convergence des
deux effets conduit aux résultats de la ligne 2 du tableau 4 qui con-
firr.ent, en les amplifiant, les observations déja faites. La teudan-
ce générale que 1'on observe dans les entreprises allemandes & une
assez grande proximité du salaire moyen ouvrier et du salaire moyen
général illustre le fait que les entreprises allemandes ont eu tendan -
ce & maftriser 3 la fois par la définition des emplois et la politique
des salaires le développement d'une structure des salaires différen-
te de celle habituellement appliquée aux travailleurs manuels. Ce
contrdle n'a sans doute pas été le fruit d'une politique consciente

et délibérée. L'étude approfondie de ses mécanismes fondamen -
taux serait sans doute d'un grand intéré&t. Au contraire la distance
plus importante, le'décrachage' gue l'on observe entre le salaire
moyen ouvrier et le salaire moyen global dans les entrepris:s fran-
¢aises montre que celles-ci n'ont pas pu, ou pas voulu, maftriser
le développement, et la valorisation, de ces "autres salaires" que
nous essaierons de mieux caractériser par la suite. De toute ma-
ni¢re une réflexion plus approfondie sur les conditions dans les-
quelles apparafssent, ou n'apparafssent pas, des emplois qui jus-
tifient un niveau de salaire différent dans les entreprises nous pa-
raft &tre 1'un des prolongements théoriques naturels de cette re-

cherche.

Le dernier indicateur que nous avons calculé prétend
justement apporter une mesure plus précise et sensible de 1'im-
portance de cette population, Nous avons en effet chiffré, 3 partir

d'un indicateur hiérarchique H, ce que représentait, en pourcentage

A
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des travailleurs de sexe masculin de chaque établissement, les

salariés dont la rémunération est plus élevée que le décile su-

périeur des ouvriers de sexe masculin, Ce ratio ncus donue donc

une mesure de l'ampleur prise par les salariés dont la rémunéra-

tion se distingue structurellement de celle destravailleurs manuels.

Si ce ratio est nul (ou négligeatle), on peut considérer que le pro-

bleme de la valorisation ou dévalorisation du travail manuel ne se

pose pas puisque sa forme de rémunération est la référence uni-

que de l'entreprise. Si ce ratio est élevé, ou s'il s'accroft dans

le temps, il nous paraft normal de considérer cela comme un signe

de dévalorisation accrue du travail manuel, Les résultats que nous

observons pour H dans les entreprises frangaises marquent de facon

spectaculaire la plus grande part prise en France par la popula-

tion des ''autres salariés' que leur position salariale distingue des

travailleurs manuels.

Nous avons donc

- Effectif des salariés tels que s >, G

Effectif total des salariés de sexe masculin

I - ” - . 3
avec S = decile supérieur des salaires ouvriers,

Ces autres salaires que nous proposons d'appeler la

hiérarchie d'encadrement constituent un groupe qui représente un

pourcentage toujours élevé de l'effectif salarié total dans les entre-

prises francaises. En revanche cette hiérarchie d'encadrem ant

a un poids minimum (1) dan. les entreprises allemandes. En fait,

/
-

1) Encore faut-il &tre prudent dans ce domaine puisqu'une premiere
observation effectuée sur une unité sidérurgique italienne montre
que le poids de cette hiérarchie d'encadrement y est encore plus
bas qu'en Allemagne et tend a se réduire encore.

e
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l'existence de cette hiérarchie d'encadrement, son poids plus
important et sa valorisation plus grande dans les entreprises
' fraﬁga.ises posent un probléme qui va au-dela de la place du tra-

vail manuel Il s'agit en fait de 1'opposition entre le travail d'exécution

et la hiérarchie d'encadrement. La conclusion que nous proposons

ici, sur laquelle nous reviendrons longuement, est que 1'opposi-
tion entre ces deux catégories de tiches est plus forte en France

qu'en Allemagne.

3.2.2. Les différences de salaires entre catégories conventionnelles.

Les conventions collectives et les accords de salaires
distingﬁent dans les deux pays trois catégories : les ouvriers,
1:s collaborateurs (ETDAM) et les cadres ou hors-tarif. Dans le
paragraphe précédent, nous avons comparé les ouvriers d'une
part et les deux autres catégories regroupées d'autre part. Le
premier intérét de ce nouveau découpage est donc de distinguer
les cadres des collaborateurs non-cadres. On peut toutefois
aussi se demander si l'exclusion de la catégorie des cadres de 1
l'ensemble des non-ouvriers, ne va pas modifier sensiblement i
les rapports entre les ouvriers et ces non-ouvriers chargés des
taches d'exécution et d'encadrement moyen que sont les colia-
borateurs. C'est ce dernier point que nous étudierons tout d'abord.
Nous examinerons ensuite la différence entre collaborateurs et

cadres supérieurs.

.
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Les salaires des ouvriers et des collaborateurs (ETDAM).

3.2.2.1,1, Observations statistiques.

Nous retrouvons, un peu atténués, les résultats que
nous avions obtenus dans la comparaison entre ouvricrs et non-
ouvriers. De la mé&me maniere que précédemment, on peut
par exemple montrer que la distance salariale entre les deux
catégories est plus forte en France, Nous voudrions toutefois

un peu nuancer cette constatation. Les résultats du tableau 5

fournissent la base statistique de nos remarques.

TABLEAU 5.

Ouvriers et collaborateurs
(sexe masculin)

i

121 221 | 122 222 132 232 | 131 231 3
. sal. moyen colla; i
borateur 1,52 1,13 1,47 1,21| 1,49 1,37 | 1,32 1,28 é
sal. moyen ouvr ) :
. Decile sup. col- J
laborateur |, > 1 02| 1,51 1,19 [1,47 1,43 | 1,56 1,46 |
Decile sup. ouvr, J
. Decile sup, ouvr, ‘;c
Decile inférieur| 1,13 1,50 | 1,10 1,31 |1,19 1,21 | 1,42 1,11 |
collaborateur
-2 collabo- 21 14 22 16 21 23 30 26
m rateur(l)
h (2) 156 1,1 |15,9 83 16,8 9,8 159 7,2
1) en %

2) Voir page suivante.
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TABLEAU 5,
Ouvriers et collaborateurs
(Sexe masculin)

111 212 il12 211 141 241

. salaire moyen colla-

borateur 1,54 1,41 1,58 1,32 1,28 1,28
salaire moyen ouvrier

. Décile supérieur coll. 1,9 1,59 1,99 1,50
Décile supér. ouvrier

. Décile sup. ouvrier
Décile infér. collabor. 1,14 1,16f 1,23 1,14 1, 09. 0,90

_Qrﬁ_ (collaborateur) 23 20 34 2 22 17
(1)
h (2) 15,3 6,8 10,9 5,6 8,0 4,0
1) en %
_ Effectif de collaborateurs tels que s > S
2) Nous avons h = Fffectif salariés de sexe masculin
avec S =

décile supérieur des ouvriers.

La premiere ligne de ce tableau apporte la confirma-
tion de 1'inégale distance salariale moyenne entre les deux caté-
gories dans les deux pays. Cefte méme tendance est précisée par
la megure du rapport entre les déciles supérieure des distribu-
tions de salaires qui est toujours plus élevé en France. En re-
vanche, a partir de l'indice dc la troisieme ligne, la mesure de la
dévalorisation salariale des collaborateurs les plus mal pay$s

par rapport aux ouvriers lus plus favorisés (et il en




serait de méme par rapport aux ouvriers ""médians") conduit
a des différences plus faibles et surtout sans régularité entre
les deux pays (1). Il n'est donc pas possible de conclure sans
nuance a une meilleure position :t_:i,es travailleurs non manuels
nen-cadres dans les entreprises francaises. Une telle conciu-
sion est valable '""en moyenne' et pour les agents les mieux ré-
munérés qui représentent le personnel hautement qualifié et le
personnel qui exerce une fonction de commandement. En ce qui
concerne le personnel d'exécution non-manuel, il semble bien
que sa position soit comparable dans les deux groupes d'entre-
prises sauf dans le cas d'entreprises francaises ol la tendance

2 une valorisation du travail non-manuel est trop marquée,

La situation que nous venons de décrire n'est pos-

ible que parce que les inégalités de salaires entre les difféven-
tes fonctions de collaborateurs de commandement et de haute
technicité d'une part, d'exécuti on d'autre part, sont plus fortes
en France. (Cf. quatrieme ligne du tableau 5). Ce résultat con-
firme la remarque que nous avions déja faite 2 la fin de la sec-
tion précédente (Cf. 3.2.1.) sur l'opposition plus marquée et
plus importante dans les entrevrises francaises entre hiérarchie
d'encadrement et fonctions d'exécution. Cette dernitre catégorie
concernant aussi bien le travail manuel dans son ensemble que

le iravail non-manuel faiblement qualifié.

Nous avons enfin calculé un indicateur comparable

1) Ces différences sont en faveur des collaborateurs francais dans
4fas et des collaborateurs allemands dans 3 cas.

/.
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au pourcentage H déja évalué au paragraphe précédent. Ce nou-

vel indicateur (h) nous montre que malgré 1l'exclusion des cadres
supérieurs de la population non-ouvriere des différences trés impor-
tantes subsistent entre les deux pays quant a l'importance relative
des salariés dont la fonction semble justifier, selon les criteres
d'evaluation en vigueur, un salaire différent du maximum atteint

par les travailleurs productifs,

Les deux catégories que nous venons de comparer
correspondent 2 1'ensemble de 1'éventail hiérarchique couvert
dans les deux pays par les accords de salaires. Il nous paraft donc
utile de proposer un examen rapide de ce que prévoient, dans les
deux pays, les accords conventionnels. Nous pourrons peut étre
alors établir des relations entre le contenu de ces accords et les

résultats que nous venons d'énoncer.

3.2.2.1.2. Le cadre conventionnel dans les deux pays : relations

avec les résuliais observés.

Les quelques réflexions que nous présentons sur les

différences de catégories conventionnelles restent partielles et
assecz superficielles, Elles proposent tout au plus des pistes de
recherche pour une meilleure analyse des causes profondes

de ce que nous observons.

3.2.2.1,2.1, Nous avons tout d’a‘pord constaté des différences

intéressantes dans le nombre de catégories généralement prises

en compte dans les deux pays. Pour les ouvriers ces catégories
comprennent en Franceles classes du systeme Parodi, qui dis-

tinguent 7 niveaux de qualification allant du manoeuvre Ier échelon

/.
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au professionnel 3e¢me échelon., Ce type de classification conven-
tionnelle est celui adopté dans les accords de salaires dont dé-
pendent les entreprises métallurgiques de notre échantillon, Le
nombre de niveaux i)eut étre un peu plus €levé dans les accords
de 1'industrie du papier-carton. (9 & 10 catégories). Il peut &tre
également plus faible comme dans le cas de 1'accord dont d%-
pend la tannerie. (4 catégories). En Allemagne le nombre des
catégories est sensiblement plus élevé dans les accords de la
métallurgie ol on trouve de 10 & 12 catégories et de la tannerie
(8 catégories). Ce nombre est un peu plus faible qu'en France
pour l'industrie du papier carton. D'une fagon générale, il sem-

ble y avoir une tendance a prévoir plus de catégories convention-

nelles pour les ouvriers allemands. Le résultat ®st inverse en ce

qui concerne les collaborateurs. En Allemagne les accords de salai-

res font référence a un maximum de 6 "groupes de tarif" pour
les employés techniques et les employés administrati{s et commer-
ciaux (1). Ces groupes sont aiz nombre de 4 seulement pour les
agents d'encadrement du secteur productif, A ce faible nombre

de classes en Allemagne s'oppose le systeme frangais générale-
ment inspiré des classifications Parodi ol on distingue parmi les
techniciens par exemple 52 catégories d'emplois pour lesquels

les coefficients et le taux conventionnel garanti sont différerts.

Il en va de méme pour les employés administratifs et commer-
ciaux et, bien qu'a un degré moindre, pour les agents de maftrise,.
Le nombre des catégories conventionnelles ou des niveaux de
Gualification de référence pour les collaborateurs est donc beau-

coup plus élevé dans le systéme conventionnel francais.

3.2,2.1.2.2. A cette premiere différence qualitative tenanti au

nombre de groupes de tarif s'ajcute une seconde tenant a la

/
1) Un 7&éme groupe peut 8tre exceptionnellement prévu, k'
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signification de ces groupes telle qu'elle apparaft dans les défi-

nitions qui en sont doméesdans les accords collectifs. L'analyse

de ces définitions que nous avons limité aux catégories non oavriers

nous conduit a distinguer deux types de classification. Dans le
can allemand le passage d'une catégorie inférieure & une catégo-
rie supérieure s'effectue par le changement continu de trois
czractéristiques des emplois et des individus qui les occupeat:
la qualification demandée, 1'autonomie dans la réalisation des
taches, la capacité d'apporter ure aide technique & d'autres sa-
lariés et d'organiser leur travail, Ces trois éléments semblent
&tre étroitement liés, et il n'apparaft pas possible de les disso-

cier dans 1'évaluation d'un emploi, Dans le cas francais nous ne

trouvons, a titre principal, que deux caractéristiques d'emplois
dont le niveau assure la place de la fonction dans la hiérarchie :
les exigences de la tiche 2 effectuer, la capacité ou le droit recon-
nu au titulaire de 1'emploi & exercer une fonction de commande -
ment 2 un certain niveau de la hiérarchie. Il semble en méme temps
possible de distinguer formellement, selon que 1'accent est mis

sur telle ou telle caractéristique de 1'emploi, deux hiérarchies :

l'une de compétence techunique, 1l'autre d'autorité. Il va de soi

que ces deux hiérarchies ont des points communs mais il nous
semble que leur distinction est présente aussi bien dans la concep-
tion générale qui a présidé & 1'élaboration des classifications que
dans les déclarations et pratiques des responsables du personnel
frangais qui distinguent assez nettement chez un collaborateur

sa compétence technique de son aptitude au commandement. Cette
distinction apparaft également dzus le type de formation donné aux
différentes catégories de collaborateurs selon qu'ils exercent un
commandement (stages de relations humaines) ou remplissent une

tache technique. Nous reviendrons sur ce point ultérieurement.
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Cette seconde distinction qualitative entre les
deux pays nous paraft essentielle car elle peut, nous semble-
t-il, aider a mieux comprendre la part beaucoup plus grande
prise par la frange supérieure des collaborateurs (1) (dont la
porition salariale ne participe pas de la structure des salaires
du personnel d'exécution) dans les entreprises frangaises. Ces
collaborateurs de niveau élevé comprendraient en effet aussi-

bien en Allemagne qu'en France les salariés les plus compétents

de par leur professionnalité auxquels s'ajouteront massivement

dans le cas particulier de la Francedes salariés pour lesquels

la rémunération serait une légitimation et une contrepartie de
l'autorité exercée promue ainsi au rang de "'qualification' rare.
Nous formulons évidemment ici des hypotheses de travail qu'il

faudrait approfondir par des investigations plus poussées,

3.2.2.1.2.3, Les informations concernant les rapports de distance

salariale que prévoient les accords de salaires révelent égale-
ment quelques divergences entre les deux pays. Il faut alors
distinguer les ouvriers, les collaborateurs et les rapports qui

s'établissent entre ces deux catégories.

En ce qui concerne les ouvriers le rapport entre

ies minima conventionnels de groupes de tarifs extrémes sont

plus élevés en Allemagne, Ce sapporty est de 1'ordre de 1, 80

dans tous les secteurs (2). En France ce rapport est de 1'ordre

1) I1 s'agit des ETDAM (3 1'exclusion des cadres) que nous avons
compris dans le calcul du pourcentage h,

2) 11 est seulement de 1, 6 dans le secteur conventionnel dont dé-
pend la tannerie. La main d'ceuvre est ici peu qualifiée.
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de 1,55 dans la métallurgie et la tannerie. Il est donc infé-
rieur au rapport de 1, 70 que prévoit le systeme hiérarchique
Parodi, Ce dernier est en revanche assez bien respecté dans

le papier carton ol les rapports de minima conventionnels entre
catégories ouvridres extrémes sont de 1'ordre de 1,70. Pour la

population des collaborateurs il semble que les écarts hiérarchiques

entre minima conventionnels scient plus importants en France.

Jie systéme Parodi semble y &étre assez bien appliqué pour les
minima conventionnels si on exclut quelques catégories tres
peu qualifiées rarement pourvues dans la pratique. Ces écarts
hiérarchiques Parodi prévoient une distance salariale maximum
de 1,00 a 3,50, et une distance salariale entre les premiers
emplois effectivement pourvus et les qualifications les plus éle-
vées de collaborateurs de 1'ordre de 1,00 & 2, 50. En Allemagne
ces mémes rapports de salaires sont respectivement de 1'ordre

de 1,002 2,5et1,003a 2,00,

Les rapports qui s'établissent entre les deux caté-
gories different selon que 1'on considére en France ce gue pré-
voit la hiérarchie Parodi ou le systéme des minima convention-
nels négociés. Dans le cas des industries du papier carton et de
la tannerie les écarts que prévoit la hiérarchie Parodi sont appli-
qués au minima conventionnels., Ceux-ci sont alors tels que le
raovpoxt entre 1l'ouvrier qualifié débutant (OP1) et le collaborateur
de plus haut niveau soit de 1'ordre de 1, 00 & 2, 50, alors que ce
méme rapport est de l'ordre de 1,00 2 2,00 en Allemagne. Dans
la métallurgie francaise les accords de salaires prévoient une

hiérarchie des minima conventionnels moins ouverte que ce qu'in-

diquerait le rapport des coeffcients Parodi. Le rapport qui s'établit

entre les salaires minima conventionnels des ouvriers et les

e
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collaborateurs est alors du type de ce que 1'on observe en Alle-

magne (1,00 2 2, 00 entre OP1 et maximum des collaborateurs).

Cette description rapide ayant été faite, on peut se
demander dans quelle mesure les salaires effectifs refletent
dans les deux pays les structures hiérarchiques prévues par les
minima négociés particulierement en ce qui concerne les dif-

férences entre collaborateurs et ouvriers.

Les calculs que nous avons pu faire montrent qu'en
Allemagne les différences de salaires effectivement payés entre
certaines catégories de collaborateurs et d'ouvriers sont soit
les mémes soit plus réduites que celles prévues par les accords
collectifs., Dans la métallurgie, par exemple, le rapport entre le
salaire du contremaftre de plus haut niveau et 1'ouvrier spécialisé
de plus bas niveau est de 2, 09 pour les minima conventiionnels et
2,06 pour les salaires effectivement observés, Dans le papier -
carton le rapport de salaire conventionnel entre l'agent adminis-
tratif catégorie 5 (K5) et l'ouvrier qualifié 3e¢me échelon est de
1,57. Ce mé&me rapport est de 1, 32 pour les salaires effective-
ment observés, En France, il semble que les rapports de salaires
entre ouvriers et collaborateurs correspondent aux écarts_prévus

par le systeme Parodi mé&me si les rapports entre minima conven-

tionnels négociés pour les collaborateurs et les ouvriers sont plus
faibles que ce que prévoient les coefficients du systeme Parodi,
C’est le cas de la métallurgie. On peut citer l'exemple des rap-
ports de salaires entre les emplois qui correspondent au coefficient
Parodi 325 et 1'ouvrier qualifié Ier échelon., Ce rapport est de

2, 60 selon le systeme Parodi, de 2,25 selon les minima conver.-
tionnels et de 2, 50 selon les salaires effectivement payés dans

- l'entreprise qui dépend des accords conventionnels en question,

/.
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-

En ce qui concerne les différences de salaires entre

classes de tarif ou coefficients hiérarchiques des collaborateurs

il semble qu'en Allemagne on ait une hiérarchie effective con-

forme a la hiérarchie conventionnelle ou plus fermée et en France

un assez bon respect de la hiérarchie Parodi.

Tout se passe alors comme si le systéme de coeffi-
cients hiérarchiques institué par les accords Parodi, malgré
toutes les imperfections qu'on lui reconnaft, jouait en France
le rdle d'une référence généralement respectée. S'il en est bien
ainsi, cela introduirait deux différences supplémentaires entre

la France et I'Allemagne. Premi¢rement les références conven-

tionnelles pour une politique de hiérarchie des salaires (systeme
Parodi en France, écarts enire minima négociés entre classes
de tarif en Allemagne) sont inégalement favorables % une hiérar-
chie des salaires plus fermée particulierement entre ouvriers

et collaborateurs. La référence frangaise est incontestablernent

plus inégalitaire. Deuxiémementle systeéme allemand decs taux

négociés pour des groupes de tarif est beaucoup plus simple que

la référence francgaise 2 une hiérarchie rigide et prédéterminée

de coefficients, et donc beaucoup pius capable d'adaptation aux
changements de long terme des raretés relatives de main d'ceuvre.
Les quelques remarques que ncus venons de proposer sur le cadre
conventionnel dans lequel s'inscrivent les politiques effectives
d'emploi, de classification et de salaire permettent-elles d'éclai-
rer utilement nos observations statistiques ? La réponse i cette
question est sans doute positive si nous ne prétendons pas par la
expliquerles différences de{politique de salaires et d'emplois des
entreprises des deux pays mais seulement mieux comprendre. Pour

étre encore plus prudents, nous dirons que nous avons mis en
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évidence, dans ce qui préctde, une assez bonne cohérence, dans
chacun des deux pays, entre les différences de salaires que nous
avons observées et le cadre conventionnel qui tcut 3 la fois les

influence et les reflete.

3.2.2.2, L'originalité de la position des cadres supérieurs,

. La question que nous voulons poser ici découle logique-
ment des résultats déja obtenus. En effet nous avons vu en com-
parant les populations ouvritres et non ouvritres qu'il est possible

d'isoler une frange supérieure de travailleurs,(inégalement impor-

tante dans les deux pays) = . . .~ que leur position salariale

distingue des autres catégories et que nous avons appelée la hiérar-
chie d'encadrement. Parmi ces travailleurs figurent évidemment
ceux que l'on appelle en France les cadres supérieurs, ainsi gn'une
proportion non négligeable de collaborateurs non—cadres. Nous vou-
drions nous demander maintenant s'il existe 2 l'intérieur de cette
main d'oeuvre non-ouvridre une nouvelle discontinuité qui serait
marquée par le passage des collaborateurs aux cadres supérieurs,
et dans quelle mesure cette discontinuité présente des caractéris-
tiques différentes dans les deux pays. Avant de proposer une zna-
lyse statistique, il faut toutefois préciser comment ont été distin-
guées dans chaque cas les populations de cadres et de collaborateurs

que nous allons situer l'une par rapport 2 1'autre.

En France la distinction entre cadres supérieurs et non-
cadres est assez facile. Elle apparaft dans la pratique convention-
nelle et les entreprises n'ont aucune difficulté 3 établir une dic -

tinction (1). Il est plus difficile de préciser, dans chaque cas, la

1) L'une facon générale, il s'agit de salariés ne relevant pas de la
convention collective des collaborateurs et dont les salaires sont
'""gérés' indépendamment de ceux des autres salariés.

.
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signification précise que 1'on doit donner 3 cette distinction.
Dans certains cas il s'agit de la reconnaissance d'un dipldme
de l'enseignement supérieur, dans d'autres cas de la concré-
tisation en fin de carritre d'un attachement 2 la firme ou d'ure
compétence professionnelle particulitre. Nous aurons évidem -
ment des problemes lorsqu'il s'agira de situer ces salaires
dans une approche plus compréhensive de l'organisation du tr~-

vail. Pour le moment nous nous référons i une définition formelle,

En Allemagne nous avons retenu tous les salariés
"hors-tarif''ne relevant pas de la convention collective des col-
laborateurs. Le sens que 1'on peut attribuer a ce cloisonnement
dans les différentes entreprises allemandes pose les mémes pro-
blemes que dans le cas de la France. Il est d'autre part certain
que les deﬁx lignes de partage adoptées dans chaque pays n'ont
pas la méme signification et ne distinguent pas tout a fait les ma-
mes populations. Nous retrouvons 13 le probléme déja évoqué d'une
comparaison de l'incomparable dans une recherche comme celle-ci,
Notre choix est alors de ne pas tenter par des artifices contesta-
bles un rétablissement, bien illusoire, de la ""comparabilité' mais
d'admettre 1'hétérogénéité des catégories et d'y chercher les

causes profondes des différences entre les deux pays.

3.2.2.2.1. La distance salariale entre cadres et collaborateurs.

Les différences que nous observons entre les deux
groupes d'entreprises sont de nouveau ici importantes et régulitres.
La distance salariale entre les cadres supérieurs, quels que scient
leurs effectifs, et les collaborateurs qui sont leurs subordonnés

immeédiats est beaucoup plus importante en France, Divers indicateurs

/.
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dont nous donnons la valeur dans le tableau 6 attestent de ces
régularités.

TABLEAU 6.

Cadres supérieurs ei collaborateurs ETDAM

121 221 122 222 | 132 232} 131

. Sal. moyen des

cadres 2,18 1,79 2,40 1,68| 1,92
Sal. moyen des

ETDAM

1,53 2,39 1,69

. Decile supér.

cadres 2,5 1,78 3,10 1,58
Decile sup.

ETDAM

2,14 1,44 2,20 1,60

. Decile infér.
cadres
Decile sup, 1,07 1,28 (1,07 1,19 {1,08 1,0
ETDAM

1,19 0,86

TABLEAU 6.

Cadres supéricurs et collaborateurs ETDAM,

111 - 212 i12 211 141 241

. Sal.moven cadres

Sal. moyen des 2,32 1,33 1,91 1,77 2,09 -
ETDAM

. Decile supér.
des cadres 1,90 1,44 | 1,73 1,51
Decile supér.
des ETDAM

. Decile infér.
des cadres
Pt 0

Decile sup. ,95 0,76 0,95 1,04

0,93 -
ETDAM
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Les trois indicateurs ci-dessus précisent les relations
entre la structure des salaires des cadres et des non-cadres. Il
faut toutefois distinguer les deux premiers indicateurs du troisieme
et les deux premiers couples d'entreprises des 4 suivants. Le
septieme couple est exclu de la comparaison au moins pour les
mesures de salaires car il u'y a pas de salariés classés cadres
{iiors-tarif) dans 1'entreprise allemande. Nous nous interrogerons
toutefois sur la signification que 1'on doit accorder a cette "absence'(l)
Les deux premiers indicateurs illustrent tres nettement le contras-
te entre la distance salariale des cadres aux non-cadres observée
en France et une certaine proximité qui est de regle en Allemagne.
Le rapport entre les déciles supérieurs des deux catégories me-
sure par exemple un doublement dans le cas francais alors que

l'accroissement n'est que de 50 % en Allemagne. Les catégories

de cadres supérieurs de niveau élevé francais se distinguent donc

tres nettement dans la hiérarchie salariale des travailleurs non

menuels, Cette valorisation est beaucoup moins nette en Allemagne,
Encore faut-il distinguer le cas des deux premiers couples (121 -221
et 122 - 222) pour lesquels 1'éffectif de cadres est tres faible en
Allemagne ce qui pose des problemes quant 2 la signification des
comparaisons de distances salariales moyennes ou supérieures.
Cette différence d'éffectifs devient trés génante lorsque 1'on veut
analyser le dernier indicateur qui est une mesure du ''taux de

recouvrement' entre les deux structures de salaires. Le caicul

1) Nous avons déja signalé que les tanneries allemandes et francaises
n'étaient pas comparables. La tannerie allemande n'est qu'une
unité de production alors que la tannerie francaise possede des
services administratifs et commerciaux. Ceci explique une partie
de la différence quant au nombre de cadres, Cela n'explique pas
tout puisqu'il y a des cadres dans le secteur de la production en
France et pas en Allemagne,.
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d'un taux qui fait référence aux salaires relatifs des cadres les
moins bien rémunérés et des collaborateurs de niveau élevé n'a
en effet pas de sens lorsque la population des cadres est limitée

a un petit nombre de fondés de pouvoir trés prochesde la direction.
Deux remarques permettent par exemple de caractériser la situa-
tion'anormale" des effectifs de cadres supérieurs (hors-tarif) dans
les entreprises allemandes de la machine outil (221 et 222) Dans
la premiere un nombre appréciable de collaborateurs sont devenus
cadres entre la date du recueil des informations et notre retour
dans, l'entreprise pour un entretien complémentaire, soit une pé-
riode de quelques mois. Dans la seconde entreprise (222) il existe
un septiéme échelon conventionnel (K7, T7) ol sont classés des
collaborateurs que l'on devrait normalement retrouver parmi les

salariés hors-tarif.

Les valeurs du dernier indicateur pour les quatre

autres couples d'entreprises montrent que dans trois cas sur quatre
la discontinuité entre les structures de salaires des cadres et des
collaborateurs est plus forte eun France. On peut noter par exemple
le cas du deuxitme couple de 1'industrie sidérurgique (131 - 231)
pour lequel les calculs portent, compte tenu de la taille des unités
comparées, sur des effectifs importants. Dans ce cas pérticuliére-
ment significatif on constate une nette discontinuité enire les deux
structures de salaires en France et au contraire un "chevauche -
ment' important en Allemagne yui donne une "image' de plus
grande continuité entre les salaires des deux catégories. Cetie
image d'une plus grande continuité entre les deux structures est
confirmée par les analyses qualitatives que nous avons pu faire

sur les processus concrets d'organisation des passages ou des

cloisonnements entre ces deux catégories dans les deux pays.
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Les exemples donnés pour les deux entreprises de la
machine outil allemandes sont déja une illustration dans le
cas de ce pays de la fraéilité de la frontiere entre les deux
catégories. L'exemple de l'entreprise 221 illustre la facilitd
pour des collaborateurs de passer d'une catégorie & la catdgo-
rie supérieure. L'entreprise ?22 concrétise l'existence de
catégories charnitres dont le statut reldve 3 la fois de la ca-
tégorie cadre (hors-tarif) pour la qualification (ingénieur,
technicien-ingénieur) et les responsabilités, et de la catégorie
des collaborateurs pour la référence conventionnelle et sans
aucun doute les comportements hiérarchiques. Dans le secteur
de la production ou le secteur technique de cette entreprise,
nous trouvons par exemple des ingénieurs ou des techniciens-
ingénieurs n'ayant pas le staiut de cadre. Dans une autre entreprise
allemande du papier-carton une proportion importante (75 %)
d'agents de maftrise (non-cadies) ont un dipléme d'ingénieur tech-
nicien qui les place en compétition directe du point de vue de la
qualification avec les salaires hors-tarif. Les collaborateurs
de niveau €levé du secteur administratif ont également acquis par
divers canaux de formation permanente une autorité fonctionnelle
qui les situe valablement par rapport aux cadres supérieurs.
L'existence de statut Ihiérarchique et de qualification (1) est
d'ailleprs l'une des caractéristiques originales qui distingue
les entreprises allemandes de leurs homologues francaises,
Cela est particuli\er)ement net pour les deux catégories statisti-
ques que nous étudions ici. C'est également vrai en ce qui ccncerne

&

1) Nous n'analysons pas ici les différences de statut lides & 1'attri-
bution d'avantages non salariaux divers (retraite, horaires, droits
en cas de licenciement, '"considération' dans l'entreprise, res-
taurant réservé, etc...) ou & la situation des individus dans la
société. Nous nous limitons aux relations de travail en sachant
bien que des interdépendances évidentes existent entre ces dif-
férents niveaux de la réalite.

.
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le passage entre travailleurs manuels et non-manuels. Nous revien-
drons sur ces différents points 2 partir d'exemples plus précis dang

le prochain chapitre.

En ce qui concerne les entreprises francaises nous avons

déja dit que la frontidre entre les catégories semblait assez bien mar-
quée. Elle 1'est souvent par le dipl8me . Il ne fait pas de doute que

la part des dipldmés de l'enseignement supérieur (dans le cas de la
France les ingénieurs des grandes écoles) est beaucoup plus impor-
tante en France au moins dans les entreprises de notre échantillon.
Les informations, assez précises, que nous avons pu rassembler

sur les dipldmes des cadres supérieurs permettent de soutenir 1'af-

firmation selon laquelle les diplémés de l'enseignement supérieur

sont majoritaires dans les populations de cadres des entreprises fran-

caises (entre 50 % et 95 %) et minoritaires dans les entreprises alle-

mandes, (entre 10 % et 40 %). Cecs observations ne sont évidemment
valables que pour les entreprises de notre échantillon, Cette discon-

tinuité est également marquée par la qualification, Ceci découle évi-

demment de la remarque qui préceéde mais également duv mode de sé-
lection des collaborateurs-non-cadres de niveau plus &levé, et de

la qualification qu'ils posstdent. Cette qualification est souvent fai-
ble en France et nous dirions qu'elle est d'autant plus inadaptée que
leur autorité, leur droit et leur devoir de commander, est plus élevé.
Nous retrbuvons 13 le probleme déja posé d'une double ligne hiérar-
chique dans les entreprises francgaises, et d'une dissociation au moins
au niveau des collaborateurs de niveau élevé (cadres moyens), entre
qualification et autorité. Cette observation renvoie aux systemes de
formation généralement utilisés dans les deux pays. Prenons l'exem-
ple des services administratifs et commerciaux. En Allemagne la

progression dans la ligne hiérarchique des collaborateurs résulte,

A
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a partir d'une formation générale minirnum, de la succession
d'un apprentissage assez long organisé a partir de la rotation
enire plusieurs postes et de cours organisés dans des écoles
pxofessionnelles. En France, mis a part quelques exceptions
dans des qualifications particuliéres, rien de systématique n'est
organisé pour ces catégories de personnel et il semble biern,
sous réserve d'investigations p:us poussées, que le niveau de
formation générale possédé (brevet, baccalauréat), l'aptitude

a i'autorité et l'ancienneté soient des critéres qui sont le plus
souvent adoptés pour promouvoir les cadres moyens., Cette

discontinuité est enfin renforcée par 1'organisation de la pro-

motion interne de la catégorie des collaborateurs vers les ca-

dres supérieurs dans les entreprises francaises. L'appel 2 la
promotion interne semble moins systématique en France ou 1z
recours au marché extérieur et au recrutement d'un jeune dipld-
mé est plus fréquent. Au contraire en Allemagne le passage dans
la catégorie hors-tarif semble &tre 1l'aboutissement 'mormal"
d'une carriere de collaborateur., Dans un couple de la sidérurgie
nous avons par exemple observé que la quasi-totalité des cadres
administratifs et commerciaux étaient d'anciens employés ou
méme d'anciens ouvriers. Dans le méme département de 1l'en-
treprise frangaise, la proportion de cadres promus &tait quasi
négligeable. Dans 1'autre entreprise francaise de la sidérurgie

la quasi totalité des cadres supérieurs posséde un dipldme de

l'enseignement supérieur ret a donc fait 1'objet d'un recrutement
externe. La proportion de diplédmés est beaucoup plus faible

dans l'entreprisé allemande correspondante. Cela ne veut pas
nécessairement dire que les cadres soient moins qualifiés, Outre
leur expérience professionnelle, ils ont généralement acquis une

série de dipldmes professionnels allant du CAP au dipldme de

A
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technicien ingénieur ou ingénieur—technicien a partir d'un proces-
sus continu de formation, Il ne s'agit pas toutefiois, comme pour
les entreprises frangaises, de cadres supérieurs recrutés direc-

tement avec un dipléme de 1'enszignement supérieur.

3.2.2.2.2. La structure des salaires des cadres : le probleme

de sa spécificité,

Nous venons par divers résultats statistiques et quel-
ques remarques factuelles d'analyser la discontinuité entre les
catégories de collaborateur et de cadre. Nous avons déja fait
quelques références a cette occasion aux effectifs comparés de
non-ouvriers de niveau supérieur (les cadres) dans les entreprises.
Il nous faut toutefois systématiser cette référence en nous de-
mandant comme nous 1l'avons déja fait précédemment dars quel-
le mesure 1l'effet cumulé des effectifs et des écarts salariaux
conduit au développement d'une véritable structure salariale
nomrhomogene a celle des collaborateurs. Nous donnons dans
le tableau 7 les résultats concernant le pourcentage des cadrespar-
mi 1'effectif salarié total et 1'effectif non ouvrier (de sexe mas-
culin). Nous calculons également un coefficient h' évalué selon

le méme principe que les coefficients H et h déja calculés (1).

1) Nous avons . P
) yon Effectif de cadres supérieurs tels que s > S

Effectif total de non ouvriers de sexe masailin

hl

avec S = decile supérieur des salaires des colla-
borateurs.
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TABLEAU 7.

Cadres supérieurs et collaborateurs (ETDAM)

121 221 122 222 | 132 232 | 131 231

L% de cadres

? ’ ’ ’ ,O
dans 1'étable, | #5 1,0¢[ 2,6 1,0 2,7 2,3|2,4 3

%de cadres

parmiles non-lyg4 100 (13,0 4,8 |10,7 15,6 |7,8 18,5
ouvriers (1)

. h' 20,2 11,0 (13,0 4,7 10,0 100 (7,7 13,0

TABLEAU 7,

Cadres supérieurs et collaborateurs (ETDAM)

111 212 112 211 141 241

. % de cadres dans
1'établissement 22 314 L1 1,8 >0 L

|

. % de cadres par-

mi les non-ouvr, 13,2 28,0 7,0 19,7 39,0 0
(1)

n' 11,5 7,2 5,8 19,5 36,0 0

1) Voir page précédente.

B

Les résultats sont ici beaucoup plus contradictoires
et les régularités sont plus difficiles & déceler. Il semble que
la population des cadres (définis comme des salariés dont le statut

dans l'entreprise est différent) cst plus importante en Allemagne
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dans les entreprises de la sidérurgie et du papier-carton. Cela

est trés net au moins en ce qui concerne la proportion par rapport
aux tra;railleurs non-manuels de sexe masculin, Le résultat change
de sens lorsque 1'on considere les entreprises de la machine-outil

ou le couple de la tannerie pour lesquels la population de cadres

surérieurs est sensiblement plus élevée en France.

Nous retrouvons évidemment ces résultats a partir du
calcul du coefficient h', Celui-ci est plus élevé dans 4 couples en
France (dont ceux de la machine outil et de la tannerie). Dans les
trois autres cas, il est plus élevé en Allemagne ou comparable
dans les deux pays. L'interprétation de ces résultats est délicate
et, compte tenu des irrégularités d'une part et de la faible taille
de rnotre échantillon d'entreprises d'autre part, nous ne pouvons

faire que des hypotheses.

Il semble tout d'abord nécessaire de distinguer
deux cas dans les entreprises allemandes. Il y a, d'une part,
les établissements de grande taille et adoptant des techniques.
de gestion modernes dans lesquelles la population des cadres
est importante (établissements du papier-carton et de la sidérurgie).
Il y a d'autre part les petites unités de type familial ol la pogpula-
tion des cadres est limitée a quelques fondés de pouvoir qui consti-
tuent 1'équipe de direction (1). Dans le cas de la France, cette
distinction semble moins forte et l'existence d'une population
de cadres qui ne soit pas limitéc a la seule équipe de direction

semble la regle dans tous les types d'organisations, grandes ou

1) Nous avons précisé que notre enquéte avait exclu dans tous les
cas le directeur de 1'établissement et son adjoint. Une telle
équipe de direction existe bien dans la tannerie allemande.
Elle se limite simplement 2 <es deux personnes,

e
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petites. Les entretiens que nous avons eus avec les responsables
d'encreprises et 1'examen attentif de divers organigrammes nous
amenent & expliquer ces différences & partir des hypotheses sui-

vantes.

Les cadres (hors-tari{) des entreprises allemandes
assez importantes constituent une population hétérogene du point
de vue de leurs relations avec les autres non-ouvriers et avec les
ouvriers. On y distingue une équipe de direction composée de spé-
cialistes (chargés d'un département) fonctionnels qui assument si-
multanément la responsabilité de la gestion de 1'ensemble de 1'entre-
prise. A cette équipe de fondés de pouvoir s'ajoutent les autres
cadres supérieurs dont la position dans la hiérarchie des fonctions
et dans l'organigramme peut &tre facilement confondue avec celle
des collaborateurs de niveau élevé. Par exemple un examen atten-
tif des organigrammes des entreprises allemendes du papier carton
et des discussions sur ce point avec les responsables de ces entre-
prises ont montré que si le cadre formel des organisations &tait
de type classique (2 partir d'un simple découpage sectoriel et hidrar-
chique) la position effective des individus dans les organisations
était complexe dans la mesure ol on pouvait retrouver un mé&me

cadre supérieur 2 plusieurs niveaux hiérarchiques et parfois trzg

proche du personnel d'exécution .
L]

4 . . .
Ce que nous constatuus dans les petites organisations
~ - o . - . -
correspond a la suppression de cette dernieére catégorie de cad.es
supérieurs qui sont assimilés-a dcs collaborateurs de niveau élevé.

Seule 1'équipe de direction est formellement isolée.

e
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L'effectif important des cadres dans les grandes entre-
prises allemandes serait donc surtout la conséquence du dévelop-
pement d'une population de salariés compétents que l'enfreprise
a sl s'attacher mais qui ne se distinguent pas véritablement
ni du point de vue organisationnel ni du point de vue salarial
des collaborateurs supérieurs et moyens. C'ést ce que traduit
sans aucun doute le résultat observé par exemple dans l'entre-
prise sidérurgique allemande la plus importante de notre échan-
tillon (entreprise 231, tableau 6, ligne 3) pour lequel on constate
une forte imbrication des structures de salaires des cadres et

des collaborateurs.

En France, il nous semble que la population des cadres
apparaft comme plus homogeéne 2 la fois par ses origines (recrute-
ment externe et essentiellement, dans notre échantillon d'entrepri-
ses, sur diplémes(universitaires ou de grandes écoles) et par la
continuité de ses fonctions le long d'une ligne hiérarchique bien
définie et mieux respectée. Il s'agit véritablement d'vn groupe
distinct de travailleurs non-manuels qui apparaft 2 un autre niveau
de l'organisation du travail et des responsabilités, Ce groupe dont
l'existence serait liée a des constantes organisationnelles des
entreprises francgaises apparafi alors nécessairement dans toutes
les entreprises qu'il s'agisse de grandes organisations ou d'établis-
sements moyens (1). En Allemagne cette population apparaftrait

2

moins comme la conséquence de données organisationnelles qui ne

-

la justifient pas que comme le résultat de politiques d'attachement

a la firme ou de reconnaissunce d'une compétence professionnelle.

1) Les établissements de notre échantillon ont tous plus de 300
calariés. Ce ne sont donc pas, pour la France, de petits établis-
sements,

/.
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particuliere.

Une premiéere série de nouveaux résultats statis-

tiques permet de soutenir certaines remarques que nous avons
faites dans ce paragraphe. Il s'agit tout d'abord de mesures ef-
fectuées sur la proportion de cadres dont le salaire est effecti-
vernuent supérieur au decile supérieur des collaborateurs. Cc
coefficient est différent de h' déja calculé qui situe cet effectif
par rapport au nombre total des non ouvriers et a donc une tout
autre signification. Nous constatons que dans les petites orga-
nisations (machine outil, tannerie), aussi bien francaises qu'al-

lemandes, tous les cadres ont un salaire plus élevé que la frange

supérieure des collaborateurs. Ce résultat est normal en Alle-
magne compte tenu de ce que nous avons dit de la signification

de la population cadre dans ces organisations (équipe de direction).
I1 est remarquable en France ol la population cadre est importan-
te et va bien au-deld d un état-major restreint. Dans los grandes
organisations, les quatre autres couples, les résultats concer-
nant les entreprises francaises restent pratiquement inchangés,
La proportion des cadres dont le salaire est "différent" de celui
des collaborateurs varie entre 80 % et 100%,. En Allemagne il
n'en va plus tout & fait de méme,et ce - = pourcentage varie
entre 25 % et 65 % dans trois entreprises sur quatre, Ces
chiffres semblent bien confirmer 1'hypothtse selon laquelle 1a
population des cadres est "globalement différente' des collabora-
teurs dans les entrerrises francaises et assez hétérogeéne dans

sa cituation par ;apport a ces mé&mes collaborateurs dans les

entreprises allemandes, y

Une deuxieme série de résultats concerne les

relations entre le salaire et l'ancienneté pour les catégories de

A




- 80 -

collaborateurs et de cadres supérieurs (1). Ces relations sont,
d'une fagon réguliere et non discutable, bien plus significatives
dans les entreprises franga.ises. En ce qui concerne le person-
nel collaborateur nous avons distingué différentes catégories

qui devaient &tre significatives du point de vue d'éventuelles fi-
lieres de promotion interne (emvloyés administratifs et commer-
ciaux - techniciens - agents de maftrise). Dans tous les cas la
corrélation linéaire entre le salaire et l'ancienneté est plus forte
en France et l'influence de 1'ancienneté sur le salaire (mesurée par
le coefficient ax20 +h) v est plus accentuée. Une annexe jointe
au présent rapportb(annexe 4) donne plus de détails sur les résul-
tats obtenus. Le tableau 8 ci-dessous donne un exemple pour la
catégorie des techniciens (non-cadres) dans les entreprises de la
métallurgie ol leurs effectifs sont suffisants pour supporter un

test statistique.

TABLEAU 8,
Agents techniques - S = axA +b (2)

121 222 | 122 222 | 132 232} 131 231

R (2) a,95 0,42f 0,52 0,38 | 0,50 0,05 | 0,49 0,18
._a x204b 2,25 1,17}11,29 1,13 |1,36 1,02 2,05 1,16
b

1) Des calculs identiques ont été réalisés pour le personnel ouvrier.
Ils conduisent & des résultats semblables 3 ceux que nous allons
résumer ici.

2) S est le salaire mensuel po«r chaque agent technique; A est son
ancienneté dans 1l'entreprise ; R est le coefficient de corrélation,
Ce coefficient est souligné lorsqu'il atteint le seuil de signification
de 5 %.

e
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Nous trouvons le méme résultat en ce qui concerne les
cadres supérieurs mais dans un seul couple d'entreprises{131 - 231)
ol ceux-ci sont assez nombreux pour constituer la base d'un test
statistique. Dans ce cas particnlierement significatif parce que
concernant des populations nombreuses dans une grande organisa-
tion la différence entre l'entreprise frangaise et son homeclogue
allsmande est spectaculaire. La relation salaire - ancienneté est
significative en France et quasi inexistante en Allemagne (1). Le

tableau 9 ci-dessous précise ce résultat.

TABLEAU 9,
Entreprises 131 - 231
Modele s = a A + b (1)

131 231
. R 0,51 0,20
. a s 1,51 1,17

1) S = salaire mensuel

ancienneté en années.

>
I

2

I1 nous semble que ces résultats sont cohérents avec les

observations déja faites. En France nous avons deux populations

1) La différence entre les deux entreprises sur l'influence de 1'4ge
sur le salaire est encore plus importante, La relation est tres
bonne en France (R = 0,70 pour N = 150) et inexistante en Allemagne

.
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(les collaborateurs et les cadres) et deux "carrieres'. Les
cloisonnements entre ces carrieres sont assez forts et ceci ne
peut que renforcer l'existence d'une bonne relation entre salaire

et ancienneté dans chaque catégorie. Notons que 1l'existence d'une

carriere des cadres généralement reconnue dans son principe
par les responsables du percounnel renforce l'impression d'auto-
nomie de cette population dans les entreprises francaises. (1)

En Allemagne la continuité de qualification et de ligne hiérarchique
entre les deux catégories permet une promotion qui ne se limite
pas a l'intérieur des collaborateurs. La relation entre salaire

et ancienneté y est donc atténuée. En ce qui concerne les cadres
supérieurs 1'hétérogénéité de cette population composée de di-
plomés de l'enseignement supérieur ou de cadres extérieurs et
de promus a partir des échelons inférieurs ne permet pas de dé-
celer par un test statistique qui ne tient/compte de ces clivages
une influence de l'ancienneté qui peut exister mais en s'expri-
mant de fagon plus complexe. Il est certain que des informations
plus completes devraient &tre rassemblées pour mettre sé.ieuse-

ment a 1'épreuve les hypotheses que nous venons de formuler ici.

3.2.3. Les différences de salaires selon le sexe des salariés,

Nous ne présenterons’ici que quelques indicateurs

2

assez simples et imparfaits des différences de salaires entre sexes.

-

a

-

1) Les distances salariales entre 1'ensemble des populations de
salariés étudiées dans ce chapitre sont d'autre part assez bien
décrites par les quelques histogrammes que nous présentons
dans les pages qui suivent et qui distinguent les ouvriers selon
leur sexe, les collaboratevrs selon leur sexe et les cadres
supérieurs.

..
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Dans ce cas plus encore que dans tout autre les catégories com-
parées (entre lesquelles on calcule des salaires relatifs enire hom-
més et femmes) ne regroupent pas du tout les mémes groupes
d'emplois. Cela est évidemment 1ié a la nature des choses puisque
les inégalités de salaires entre hommes et femmmes tiennent pour
une part aux différences de prix attribué a une unité de travail

dans un mé&me emploi (ou deux emplois jugés identiques de par
l'ensemble de leurs caractéristiques non salariales) et pour une
autre part, de beaucoup la plus importante, aux différences dans
les catégories d'emplois auxquelles accedent les salariés des

deux sexes. De nouveau nous préférons, au moins dans un pre-

mier temps, retenir une approche qui mesure toutes les diffé-
rences quitte 2 rechercher par la suite des mesures un pcu plus

fines. C'est ce que nous ferons au chapitre suivant.

3.2.3.1. Les différences de salaires selon le sexe pour des sa-

larié€s ayant un méme statut.

Les résultats du tableau 10 permettent de dégager
une tendance assez nette a une plus forte dévalorisation du tra-

vail féminin en Allemagne.




TABLEAU 10

Salariés de sexe masculin et féminin

-84 -

121 221 122 222 132 232 131 231
ouvriers bommes| 491 . 1,58 1,23 - | 1,18 1,44
ouvr, femmes
. collaborateurs
hommes 1,34 1,51 |1,37 1,49 |1,60 1,60 | 1,55 1,60
collaborateurs
femmes
¢ (ouvriers
M hommes) - 19,0 - 13,0 {13,0 - 12,0 11,0
%o
= non ouvr,
femmes 30,0 25,0 16,0 22,0 |180 26,0 |26,0 26,0
VA
TABLEAU 10
Salariés de sexe masculin et féminin L
111 212 112 211 141 241
s OuvIienshuotames 1,32 1,63 1,53 1,69 | 1,17 1,45
ouvriers femmes
. collabc')rateurs
hommes 1,48 1, 61 1,73 1,42 1,22 1,59
collab. femmes i
o . ,
-—r;(ouvrlers
hommes) 150 10,0 16,0 180 14,0 24,0
% c
_0* non ouvr, ’
m femmes 25,0 26,0 16,0 28,0 16,0 12,0
T
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Les rapports de salaires moyens ouvriers sont toujours
plus élevés en Allemagne lorsque la comparaison par couple est
possible. Lorsque cette comparaison n'est pas possible les résul-
tats d'entreprises isolées confirment les ordres de grandeur
observés dans chaque couple, D'une facon générale 1'écart entre
hom:aes et femmes est de 50 % & 70 % en Allemagne et de 20 %

2 50 % en France. Il importe de signaler que ces résultats con-
cernent des populations d'ouvriéres assez faibles surtout dans la

métallurgie.

Ce n'est plus le cas si on compare les salaires des
collaborateurs (ETDAM) de sexe masculin et féminin puisque
les effectifs d'employées de bureau sont toujours importants (i).

Nous retrouvons la méme tendance 2 une plus forte dévalorisation

des salaires des femmes en Allemagne. Le rapport des salaires

masculins aux salaires féminins y est supérieur & celui observé
en France dans six couples sur sept. L'écart varie alors entzrc

40 % et 60 % contre 20 % et 60 % dans les entreprises francaises.

D'autres différences ou particularités apparaissent
si on compare les indicateurs de dispersion entre les ouvrieres
ou les employées dans les deux pays. Les inégalités entre salai-

res féminins, mesurées par le coefficient de variation des

1) Le personnel ETDAM de sexe féminin est dans sa quasi-totalité
composé d'employées des services administratifs et commer-
ciaux,

e
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salaires mensuels, sont plus élevés en Allemagne dans cingq cou-
ples sur sept pour la population des employées (1), Encore que
1'un des couples ou la dispersion est plus élevée en France (cou-
ple 121 - 221) est caractérisé par la présence de deux femmes

cadres supérieurs dans l'entreprise francaise (2).

Cette plus grande dispersion des salaires d'employées
en Allemagne alliée a la plus grande dévalorisation de leur salaire
moyen par rapport aux salaires des collaborateurs de sexe mascu-
lin e.st particulierement révélatrice pour la position salariale des
employées les moins qualifiées. Celles-ci se trouvent alors en
Allemagne a un niveau hiérarchique particulierement bas y com-
pris par rapport aux travailleurs manuels comme nous allons le

voir maintenant.

3.2.3.2. Les différences de salaires entre sexe et 1'inégale valo-

risation des statuts de l'entreprise,

Il importe en effet de compléter ces quelques résul-
tats par deux indicateurs qui permettent d'élargir la comparaison
effectuée. Il s'agit en fait de tenir compte dans la comparaison
entre salaires féminins et masculins de la facon dont sont valorisés

les autres emplois plus généralement occupés par des hommes
P g P

(cadres supérieurs et ouvriers). Pour cela nous avons calculé
deux indicateurs qui situent les salaires féminins (employées)

par rapport a llensemble des ouvriers d'une part, et par rapport

1) Pour la population des ouvridres le calcul d'un coefficient de va-
riation a peu de signification compte tenu de la faiblesse des
effectifs. L.es comparaisons dans les couples ne révelent sucune
tendance précise.

2) Ce qui est en soi une preuve de la situation relative plus favorable
du personnel féminin dans cette entreprise méme si les salaires
de ces femmes cadres supérieurs sont faibles par rapport 2 leurs
homologues de sexe masculin.

e
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aux non ouvriers (dont les cadres) d'autre part,.

TABLEAU

11.

Salariés de sexe féminin et masculin.

121 221 122 222 132 232 121 231
. Noun ouvriers
(hommes) 1,59 1,57{1,62 1,53|1,76 1,72 1,71 1,77
Non ouvriers
(femmes)
. Non ouvriers
femmes 1,19 0,99 [1,06 0,80 [0,93 0,86 10,86 0,80
ouvriers
hommes
TABLEAU 11,
Salariés de sexe féminin et masculin
111 212 112 211 | 141 241
. Non ouvriers (hommes) 1,68 1,68 1,89 1,55 | 1,75 1,59
Nen ouvriers (femmes )
- Mon ouvriers femmes |} 43 g 91 |0,87 0,97 |1,03 o 81
ouvriers hommes

b

Ces résultats apportent deux renseignements. Tout

d'abord la prise en compte de la population des cadres supérieurs

supprime ou inverse la différ~nce entre les deux pays en ce qui con-

cerne les écarts entre les hommes et les femmes exercant un tra-

vail non manuel. Le rapport des salaires entre 1'ensemble des hommes

non-ouvriers et l'ensemble des femmes est plus élevé en France ou

comparable dans les deux pays dans six couples sur sept. C'est la

/.
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proportion inverse de celle que nous obtenions en limitant la po-
pulation masculine aux seuls collaborateurs. Ce résultat montre
donc qual'inégalité '"'pure' de salaires entre homrnes et femmes
(par des emplois 'identiques' et a 1'inégale 'valeur' des emplois

occupés par les salariés des deux sexes. Vient s'ajouter ™ troi-

sieéme facteurqui tient a la fagon dont sont valorisés les emplois
suvérieurs généralement tenus par des hommes. Le fait que ces
emplois sont plus fortement valorisés dans un pays nous paziaft
devoir &tre pris en compte dans une mesure de la dévalorisation
totale du travail féminin. Si nous adoptons cette mesure, une telle
dévalorisation serait plutdt plus importante en France. Le_second

enseignement apporté par les résultats du tableau 13 et par la

conception de 1'inégalité entre sexe qui les sous-tend est inverse
du précédent. Nous constatons que, comparé au travail ouvrier,
autre ''travail d'homme" (particulierement dans la métallurgie),

le travail féminin apparaft cornme sensiblement plus valorisé

¢n France. Le rapport des salaires moyens entre employées
et ouvriers de sexe masculin y est plus élevé.dans six cas sur
sept. Dans quatre cas ce rapport est méme supérieur a2 1,00 en

France (parfois largement) alors que ce n'est jamais le cas en
J

Allemagne.

) L'ensemble des indicateurs que nous venons de pré-
senter dégage, semble-t-il, une tendance a une plus grande dé-
valorisation du travail féminin en Allemagne. Nous aurons l'oc-
casion de revenir sur ce point a partir d'une analyse un peu plus

détaillée dans le 4eme chapitre de ce rapport,
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3.3. Différences de salaires entre catégories d'emplois

Nous terminerons ce chapitre de préseantation des
grandes tendances qui se dégagent de la comparaison entre les
deux pays par quelques résultats qui concernent certains groupes
d'emplois. Ces groupes ont été choisis a cause de la facilité gu'il
y avait a les isoler dans chacunedes entreprises de notre échan-
tillon.Cette facilité était: évidemment toute relative et des proble-
mes de frontiere et de position des groupes dans l'organisation
du travail se sont malgré tout posés. Nous n'en débattrons pas ici.

Nous reviendrons sur ces différents points dans le prochain chapitre.

Nous avons retenu pour cette comparaison sept catégo-
ries d'emplois. Deux catégories de cadres supérieurs qui regrou-
pent les cadres de la production et les cadres du secteur administra-
tif et commercial. Deux catégories de collaborateurs qui distinguent
les contremaftres et 1'ensemble des agents techniques. Deux caté-
gories d'ouvriers comprenant les ouvriers qualifiés d'entretien d'une
part (1), et les ouvriers spécialisés de la production. La dernigére
catégorie regroupe tous les employés de sexe féminin du secteur
administratif et commercial. Les différences entre ces groupes
d'emplois sont multiples. Elles tiennent aussi bien au statut des
salariés, a leur.sexe, a leur piace dans la hiérarchie, 2 la fonc-
tion exercée dans l'entreprise, a la formation regue ou encoxrc au
type de marché du travail, Ii-est donc treés complexe et tres hasar-

deux de chercher a tirer des conclusions de 1'étude de leurs salaires

1) Dans la machine-outil il s'agira des ouvriers qualifiés de la
production.

./
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relatifs sinon en privilégiant, un peu arbitrairement, 1'une des ca-
ractéristiques (le sexe par exemple) que 1'on désigne alors comme
le déterminant essentiel de la réraunération relative. Nous devrons
dorc &tre prudents dans nos interprétations au moins a ce stade de

nos observations,

Nous avons mesuré le salaire relatif de chaque ca-

tégorie en le situant par rapport au salaire moyen de l'unité de

production étudié. Nous avons d¢ja débattu des avantages et incon-

7

vénients de ce type de mesure, Il nous semble devoir &tre préféré
dans une évaluation de tendances fortes. Evaluation que 1'on ne peut
pas courir le risque de biaiser par le choix, toujours contestable,
d'une base plus restreinte, Les résultats obtenus apportent quel-
ques confirmations aux analyses déja faites et quelques pistes de
réflexion nouvelles pour une analyse plus approfondie. Nous avons
distingué, dans la présentation des résultats statistiques les groupes
d'emplois non ouvriers Je sexe masculin d'une part, et les autres

groupes d'emplois d'autre part.

3.3.1. Groupes d'emplois non ouvriers,

TABLEAU 12,

Catégories d'emplois non-ouvriers :
salariés de sexe masculin,
(Base 4,00 salaire moyen tous salariés).

~

121 221 122 4 222 132 232 131 231

-

. Cadres de pro-| 2,64 2,52 5,74 1,83}|2,64 226 | 3,11 2,18
duction

. Cadres admi- 2,80 1,95 13,07 1,86 (2,58 1,71 2,99 2,02
nistratifs

. Contremaftres | 1,65 1,16 | 1,43 1,12 (1,56 1,44 | 1,62 1,49

. Agents techn. 1,23 1,16 | 1,25 1,14 1,27 1,20 1,07 1,18
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TABLEAU 12,

Catégories d'emplois non-ouvriers :
salariés de sexe masculin
(Base 100 salaire moyen tous salariés)

111 212 112 211 141 241

. Cadres de produc-

. 2, 80 1,82 2,70 2,22 2,20 -
tion

. Cadres administra- 2,80 1,70 2,95 2,29 | 2,54 -

tifs
. Contremaftres 1,57 1,28 1,93 1,63 1,40 1,27
. Agents techniques 1,26 1,21 1,27 1,76 . -

Ces résultats confirment la tendance générale a une
valorisation plus forte du travail non—ouvrier dans les entreprises
frangaisés. Cette tendance apparaft, a quelques exceptions pres,
pour tous les groupes d'emplois dans tous les couples. Il est toute-
fois possible de voir entre les comparaisons effectuées pour les
groupes d'emplois des différences tres intéressantes. On constate

en effet une sorte de hiérarchie de la valorisation de ces groupes

d'emplois dans les entreprises francaises. Mesurons par exemple
la valorisation d'un groupe d'emploi dans chaque couple par le rap-
port des coéfficients hiérarchiques dans l'entreprise francaise et
dans son homologue allemande, Ce calcul simple montre que la
plus grande valorisation du personnel non-ouvrier dans les entre-
Prises francaises est maximum pour les cadres supérieurs et plus
particulierement pour les cadres du secteur administratif et com-
mercial, Cette valorisation est encore importante pour les agents
de maltrise quoique généralemenf plus faible, elle atteint parfois

ce que 1'on observe pour les cadres supérieurs (1). Cette valorisation

1) Le rapport entre les coefficients hiérarchiques dans chaque couple
(coefficient de valorisation) est de 1'ordre de 1,5 - 1, 6 pour les
cadres supérieurs. Il varie entre 1,1 et 1,4 pour les contremaftres,

/.
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du personnel non-ouvrier dans les entreprises francaises diminue
en revanche sérieusement ou tend a disparaftre (quelquesfois 2
s'inverser) lorsque 1'on considére la population des agents techniques.

Il semble donc que les entrepriées francaises valorisent tout particu-

lierement, par rapport & ce qui se passe chez leurs homologues
ierement, p q p

allemandes, les fonctions dont la position hiérarchique est la plus

élevée et pour lesquelles l'exercice d'une avtorité vis 3 vis d'un

personnel d'exécution tient une place importante sinon prépondérante

Ce résultat est évidemment essentiel et devra éire au centre des

analyses plus détaillées que nous proposerons par la suite.

3.3.2. Groupes d'emplois ouvriers et employées.

L'observation des résultats concernant les catégo-
ries de personnels plus défavorisées confirme évidemment une ten-
dance inverse a celle que nous venons de décrire tout en appo~iant

également quelques nuances,.

TABLEAU 13,

Catégories d'emplois ouvriers et d'employéss.
(Base 100 : salaire moyen tous salariés)

121 221 122 222 132 232 131 231

. Ouvriers
qualifiés
d'entretien

0, 86 1,‘07'0,92 1,0011,04 0,98{ 0.85 1,03

» Ouvriers 1, .0 0 87(0,70 0,83 |0,81 0,89 (0,83 0,91
spécialisés B

production

. employées
secteur 0,93 0,79] 0,92 0,77 lo,81 0,78 |0,74 0,73
administr,
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TABLEAU 13,
Catégories d'emplois ouvriers et d'employées.

(Base 100 : salaire moyen tous salariés)

111 212 112 211 141 241

. Ouvriers qualifiés

d'entretien 0,99 0,99 0,92 1,00 (1) (1)

. Ouvriers sPec1allses 0,82 0,84 0,86 0,92 0,55 0,98
de production

. Employées du sec-
teur administratif 0,99 0,80 0,79 0,90 0,89 0,80

Deux séries de résnltats précisent les tendances que nous

avions déja décelées précédemment.

Les coefficients hiérarchiques des ouvriers spécialisés
de production confirment de fagon spectaculaire (2) la dévalorisa-

tion plus grande du travail manuel d'exécution dans les entreprises

francaises. Ce résultat est vérifié dans tous les couples d'entreprises.

Cette catégorie de travailleurs se trouve a des niveaux de salaires
moyens de 20 % 2 30 % inférieurs a la moyenne des entreprises
en France contre une dévalorisation allantde 15 % 2 2 % en Alle-

L]
magne.

~

La situation est inverse pour les employées du secteur
administratif et commercial, La dévalorisation de ce personucl

par rapport 2 la moyenne des entreprises est plus importante en

1) Populations peu importantes.

2) 11 faut en effet tenir compte du fait que les coefficients calculés
sont de par la base choisie et l'importance des catégories d'em-
plois concernés assez ''stables' et de faibles variations sont dé-
ja significatives de différences '"'structurelles' dans la valorisa-
tion des catégories.

/.
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Allemagne dans six couples sur sept. Le pourcentage moyen de
dévalorisation y est de 1'ordre de 25 % contre 15 % dans le<

entreprises francgaises.

Les résultats sont plus nuancés en ce qui concerne
les ouvriers qualifiés d'entretien. Pour cette catégorie d'emplois
la dévalorisation reste plus importante en France dans quatre
entreprises sur six, La différence entre les entreprises d'un
meéme couple est toutefois plus atténuée. Dans deux cas sur
six le résultat est soit comparable pour les deux pays soit inversé.
I1 semble donc que cette catégorie de main d'oeuvre ouvriere ait
déja une position un peu différente des simples travailleurs manuels
d'exécution, Cela vient sans doute de la multiplicité des caracté-
ristiques des emplois et des travailleurs qui les occupent : travail
manuel, travail exigeant une qualification précise et souvent éle-
vée, travailleurs dont la mobilité potentielle est importante a par-
tir d'une qualification reconnue et demandée dans tous les types
d'entreprises. C'est sans doute dans l'influence converger.te ou
contradictoire de ces curactéristiques dans les différents pays
qu'il faudra rechercher les facteurs de la valorisation de ceite

catégorie de main d'oeuvre.

On peut donc conclure cette derniere section de 1'ana-
lyse des tendances en retenani d'une part une confirmation de ce
gae nous avions déja observé par ailleurs, d'autre part quelques

nuances importantes et révélatrices. Ces nuances mettent en

/.
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évidence une inégale valorisation du travail non-manuel en France
selon qu'il s'agit de fonctions de commandement ou de simples fonc-
tions d'assistance technique. Elles mettent également en évidence
une inégale dévalorisation du travail manuel dans les entreprises
francaises selon qu'il s'agit dmtravail d'exécution non qualifié ou

du travail d'une main d'oeuvre ayant une qualification précise sanc-
tionnée par un dipldme, Nous pouvons a ce sujet remarquer quz les
cadres supérieurs relevent simultanément des catégories de tra-
vailleurs non-manuels, ayant des responsabilités de commandement
et dont la majorité possede une qualification reconnue et sanctionnée
par un dipldéme. Cette convergence peut déja fournir une explication
de leur position particulierement privilégiée dans la hiérarchie sa-

lariale en France.
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4.LA HIERARCHIE D'ENCADREMENT ET LE PERSONNEL
D'EXECUTION

4.1, Introduction.
4.1.1. L'opposition entre deux types d'entreprises.
Les résultats que nous avons présentés au chapitre

précédent sont assez significatifs et convergents pour fonder la

distinction entre deux types de structures des salaires qui corres-

pondent chacun aux entreprises francaises d'une part et aux entre-
prises allemandes d'autre part, Les différences essentielles entre
ces types de structure des salaires peuvent se résumer 3 partir

des deux constatations suivantes.

- Lia premiére constation est que la structure des salaires des entre-

prises francaises ''marque' beaucoup plus nettement que ce n'est

le cas en Allemagne les différences de statut entre les catégories
de personnel. Une seule catégorie semble faire exception. Il s'agit
du personnel féminin dont la structure des salaires se distingue plus
sensiblement de celle de leurs homologues masculins (ouvriers et

collaborateurs) en Allemagne. Cette discontinuité plus marquée en-

tre les différentes catégories statutaires (ouvriers, collaborateurs,

cadres) conduit & une structure des salaires -type des entreprises

francaises ol les inégalités refletent simultanément, mais selon des
proportions diffidles a préciser, la distinction des capacités profes-
sionnelles et des clivages statutaires ou organisationnels. Dans les

entreprises allemandes la structure des salaires semble plus diffuse

et révele beaucoup plus difficilement les clivages hiérarchiques entre

groupes.

/.
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- A cette premiere constatation s'en ajoute une seconde qui n'en

differe d'ailleurs que par la définition, plus statistique au moins
a l'origine, du clivage retenu. Il s'agit de 1'opposition entre la

structure des salaires du personnel d'exécution et la structure des

salaires d'un groupe que nous avons appelé la "hiérarchie d'enca-
P PP

drement' . Nous avons monir$ que 1l'opposition entre ces deux grou-

Pes est beaucoup plus nette dans les entreprises francaises. T.a

hiérarchie d'encadrement, définie comme 1l'ensemble des travail-

leurs dont le salaire ne participe pas de la structure des salaires

ouvriers, y est beaucoup plus pesante et beaucoup plus valorisée.

En Allemagne cette hiérarchie d'encadrement occupe une place
généralement moins importante dans l'entreprise (jusqu'a tendre
a disparaftre dans certains cas limites) et bénéficie de salaires

qui sont beaucoup plus proches de ceux du personnel d'exécution.

Les entreprises francgaises se distinguent alors de
leurs homologues allemandes par un double phénomeéne. D'une
part une plus grande valorisation du personnel d'encadrement
et d'autre part une dévaiorisaticn du travail d'exécution. Le seul
énoncé de ces deux propositions montre qu'il s'agit en fait de
deux aspects d'une méme réalité. Cela est vrai arithmétiquement
dans la mesure ol, puisqu'il s'agit d'une partition de 1'ensemble
des salariés, la valorisation d'une catégorie (en salaire et en
effectif) conduit & la dévalorisation de 1'autre. Cela est également
vrai, et ce second point est beaucoﬁp plus important, en ce qui
concerne la recherche d'une explication, ou tout au moins d'une

meilleure compréhension,des différences entre les deux types d'en-

treprises.

4.1.2. Définition d'une approche plus compréhensive.
Nous avons déja dit qu'il n'était pas dans notre

intention

.




- 98 -

de concidérer des rapports de prix unitaires du travail entre
catégories indépendamment de la totalité, ici l'entreprise,
dans laquelle ces catégories étaient en relation conflictuelle,
fonctionnelle et hiérarchique. Ce serait donc une erreur grave
que de n'étudier que les caractéristiques (de qualification, de

rareté, demploi....) des deux groupes que nous opposons pris

Fie

solément. Il est certain qu'une analyse un peu plus détaillée des
personnels et des emplois est nécessaire pour progresser dars la
compréhension des faits. Toutefois nous devrons relativiser cette
analyse en mettant 1'accent, autant que les informations recueil -

lies nous le permettront, sur les relations entre groupes et sur

ce qu'elles peuvent apporter pour une meilleure compréhension
des inégalités de salaires., Pour &tre plus correct, il nous paraft
nécessaire, par exemple, de savoir qui sont et que font les con-
tremaftres ou les cadres de production pour comprendre les con-
ditions dans lesquelles le travail de l'ouvrier est défini, réalisé
et finalement valorisé par la rémunération. De la méme maniere,
il sera difficile de comprendre la fagon dont est organisée, valo-
risée et rémunérée la hiérarchie d'encadrement du secteur admi-
nistratif et commercial si nous n'établissons pas une relation
avec la qualification des employés d'exécution et 1'autonomie qui

leur est consentie.

Ces exigences établissent alors la nécessité d'adop-
ter dans la suite une approche moins systématique que celle uti-
lisée au chapitre précédent et qui tienne compte de la spécificité
des entreprises étudiées. Il s'agirait de mieux considérer pour chaque
unité de production, voirepowr chaque secteur fonctionnel, l'origina-
lité de l'organisation du travail, des articulations hiérarchiques,
de la définition des qualifications, etc... Toutefois si nous adoptions

sans nuance cette nouvelle approche une difficulté apparaftrait
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immeédiatement. En effet,un approfondissement de nos observa-
tions révelerait des différences croissantes entre les entreprises
comparées, ces différences étant d'ailleurs soit fondamentalzs
soit anecdotiques (1). De toute manitre la comparaison des entre-
prises, et le rapprochement entre des fonctions ou des groupes

de fonctions qu'elle implique, serait de plus en plus difficile.
Nous serions donc conduits & la réalisation de 14 monographies .
d'entreprises qui, outre le colt cxcessif du recueil des informa- '
tions, seraient difficilement utilisables au moins dans le cadre

des objectifs de cette recherche. Nous avons donc du trouver

une approche intermédiaire qui tout en se voulant compréhensive

reléeve encore beaucoup d'une description un peu plus détaillée.

Cette approche aura entre autre chose le mérite d'é€tre compatible

avec notre souci de comparaisontout en révélant la spécificité

dc chaque entreprise dans les couples étudiés.

Lies indicateurs non-salariaux que nous avons pu ras-

sembler en vue d'une analyse plus compréhensive des structures
de salaires posent une autre limite 3 nos ambitions. Le recueil

des informations a €t€ systématique en ce qui concerne les struc-

tures d'emplois. Il 1'a moins été pour ce qui est des données sur

les qualifications, les filieres de promotion, le contenu de certains
emplois précis, l'organisation du travail ou les rapports hiérar-
chiques réels. Nous avons toutefois approfondi dans nos contacts
avec les entreprises postérieurs au recueil des données salariales,
tel ou tel de ces points selon l'importance qu'il nous paraissait
avoir dans le couple étudié, Nous présenterons donc dans la suite

de ce rapport, a cdté de nouveaux résultats statistiques généraux

1) Et ceci bien que la comparabilité globaledes taches et des objectifs
des entreprises soit réalisée.

.
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un peu plus détaillés que précédemment, des analyses plus

partielles qui se fonderont sur les exemples les plus signifi-

catifs apparafssant dans un ou plusieurs couples, et qui illus-
trent les différences profondes entre les deux modeles d'en-
treprises. Ces exemples ont e effet une portée générale dans
la mesure ol ils révelent dans tel ou tel cas limite des ten-
dances communes a toutes les entreprises de notre échantillon
et probablement a la grande majorité des entreprises des

deux pays comparés,

La présentation de ce nouveau chapitre de résultats
se fera autour des deux grandes tendances que nous venons de

rappeler. Dans un premier temps, nous préciserons et approfon-

dirons la signification de 1'opposition entre hiérarchie d'encadre -

moant et personnel d'exécution dans les deux pays. Nous exami -

nerons-ensuite les problemes spécifiques du travail féminin,

4.2. Le travail d'éxécution et la hiérarchie d'encadrement :

recherche des modeles de valorisation.

Les mesures statistiques réalisées dans le chaf)itre
précédent ont établi assez nettement 1'opposition entre les entre-
prises francaises et allemandes quant & la valorisation relative
dn travail d'exécution et de la hiérarchie d'encadrement. I1 s‘agis-
sait toutefois de mesures assez globales se fondant soit sur de
pures catégories statistiques soit sﬁr la comparaison de groupes
assez larges. Seule l'analyse par groupesd'emplois permettait
d'apporter quelques précisions et un contenu plus concret aux
résultats proposés. Nous voudrions dans un premier temps aller

un peu plus avant dans cette direction et préciser les différences

qui séparent les entreprises francaises et allemandes.

/.
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4.2.1., L'opposition entre personnel d'encadrement et personnel

d'exécution : quelques mesures statistiques.

4.2.1.1. L'importance des différences entre secteurs.

Le phénomene d'opposition entre le personnel d'exé-
cution et le personnel d'encadrcinent pose, pour une partie essen-
ticlle, le probleme de la place da travail manuel ouvrier dans 1'en-
treprise (1). On peut donc se demander, au titre de question préala-
ble, 'si les résultats obtenus dans les deux pays, résultats mon-
trant la moindre valorisation de ce type de travail en France, ne

refletent pas avant tout des phénomenes sectoriels internes aux

entreprises. Ces différences entre secteurs traduiraient alors
une moins grande valorisation des secteurs directement picductifs
(production - entretien) dans les entreprises francaises au profit
des secteurs fonctionnels annexes 2 la production (secteur techni-

que - secteur administratif et commercial.)

La vérification d'une telle hypothése changerait assez
radicalement lanature des modcles explicatifs que 1'on pourrait
rechercher. Il ne s'agirait plus en effet de comprendre les rapports
salariaux en analysant les rapports hiérarchiques et fonctionnels
dans chaque collectivité de travail (atelier - bureau) ou iis s'ex-
priment de fagon privilégiée. il s'agirait au contraire de centrer
notre recherche sur des choix pius globaux de hiérarchies de sec-
teurs pour lesquels les entreprises expriment un modtle de gestion

et une stratégie de développement.

1) Ceci bien que la part prise par un personnel d'exécution ncn
manuel soit de plus en plus importante.

A
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Nous verrons par la suite que cette dimension du probleéme n'est
pras absente des facteurs explicatifs que 1'on peut retenir. £lle
ne nous parait toutefois pas es sentiellc, et 1'hypothese statis-
tique qui la validerait ne nous semble pas résister a 1'observa-
tion des faits. Prenons l'cxemple des positions relatives des
ouvriers spécialisés du secteur productif, du personnel d'enca-
drement (1) de ce m&me secteur et des agents du secteur recini-

que. Le tableau 14 précise ces positions.

TABLEAU 14,

Secteur productif - secteur technique.

[AV]
w
fom—

121 221 122 222 | 132 232 | 131

. Encadrement |2,41 1,58} 2,35 1,39 1,99 1,82] 2,04 1,88
(sect. productif)

. Agents tech- 2,21 1,54 [ 1,90 1,39 [1,76 1,34 ]1,38 1,38

niques
- Ouvriers ) 441 001,00 1,00 {1,00 1,00 [1,00 1,00
spécialisés
TABLEAU 14,
Secteur productif - secteur technique. _
111 212 112 211 | 141 241f|
. Encadrement 2,12 1,76 2,02 1,60 ] 1,56 1,33
(secteur productif)
. Agents techniques 1,92 1,38 1,70 1,93 - -
. Ouvriers spécialisés (1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

1) I1 s'agit de l'ensemble des chefs d'équipe, contremaftres, che'fs
d'atelier et cadres des secteurs de la production et de l'entretien.

e
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Ces résultats confirment la plus grande valorisation
de la population des agents techniques en France par rapport
aux .ouvriers sans qualification du secteur directement productif.,
Mais nous voyons également que le personnel d'encadrement de
ce méme secteur productif se trouve, lui aussi, plus valorisé

dans les entreprises frencaises et dans des proportions plus for-

tcs que pour le personnel du secteur technique. La moindre va-

lorisation du travail manuel en France n'est donc pas le résultat
d'une opposition globale plus marquée entre ''les ateliers'' d'une
part,'les bureaux techniques' d'autre part (1). Il s'agit bien avant

tout d'un phénomene interne & chaque atelier et 3 chaque bureau

comme le confirment tres éloquemment les quelques mesures

que nous proposons maintenant.

4.2.1,2, La hiérarchie des salaires dans chaque secteur.

Quelques indicateurs généraux permettent de préciser
1l'ampleur des différences de salaires qui apparaissent dans les

ateliers et les bureaux des entreprises comparées.

Le tableau 15 nous doune quelques mesures ires signi-

ficatives.

1) Des calculs semblables réalisés pour le personnel de sexe mas-
culin des services administratifs et commerciaux confirment ce
résultat dans les couples ou ce personnel est valablement rzpré-
senté dans les deux entreprises,.

e
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TAELEAU 15,

Secteur de la production,

121 221 122 222 | 132 232 | 131 231

, Coefficient de
variation (%) 40 29 337 19 33 23 35 24

(1)

| Personnel (2)

d'encadrement
ouvriers spécialisés 3,10 1,92 l 2,60 1,46(2,18 1,81 2,38 1,90

(1) Pour tous les salariés du secteurd 1l'exclusion des agents techniques
et des employés.
(2) Cadres, chefs d'atelier, contremaftres,

TABLEAU 15, (suite)

111 212 112 211 141 241

., Coefficient de
variation (%) 38 23 39 20 26 17

@)

. Personnel (2)
d'encadrement 2,16 1,93 l 2,40 1,98 2,18 1,31
ouvrier spécialisé

Ces résultats montrert 3 quel point es distances salariales dans un
mé&me sectecur sont différentes dans les deux pays. Il en va d'ailleurs
de méne dans les secteurs de bureau (techniques ou administraiif et
commercial) ou les différences de salaires entre salariés du sexe
masculin sont également beaucoup plus importantes en France. Nous
donnons quelques résultats dans le tableau:16 €t'tout en nous liini-
tant aux couples pour lesquels les populations comparées sont assez

nombreuses pour valider nos comparaisons statistiques.

A
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TABLEAU 16,

Secteur Technique
(salariés de sexe masculin)

121 . 221 122 222 132 232 131 231

. Cocfficient de

. . 48 20 33 23 35 34 36 29
variation(% )

TABLEAU 17,

Secteur administratif et commercial,
(salariés de sexe masculin).

132 232 131 231 112 211

. Coefficient de

variation (%) 46 26 69 44 49 49

Ces résultats donnent une mesure globale de 1'inégalité dans chaque sec-
teur et sont de ce point de vue tres significatifs. Ils établissent une

forte présomption en faveur de notre hypothese d'une dévalcrisation

plus marquée du personnel d'exécution par rapport aux agents d'en-
cadrement dans les entreprises frangaises. Il peut paraftre toutefois
nécessaire de préciser cecte diffé-ence entre les deux types d'entre-

prises a partir d'exemples plus précis et plus concrets. C'est ce que

1]
nous avons fait en comparant les salaires de quelques emplois assez

précis que nous avons pu isoler dans les entreprises de notre échan-
tillon. Les résultats que nous donnons ne sont pas systématiques et
il ne nous semble pas nécessaire qu'ils le soient. Il suffit qu'ils

apportent sur quelques exemples précis une concrétisation des ten-

dances que nous avons dégagées defacon incontestable d'autre part.

Ces quelques comparaisons de ""métiers' ont été réalisés dans
le secteur de la production d'une part et dans les deux secteurs non
productifsd'autre part. Les métiers choisis 1'ont été parmi d'autres que ;

nous avions isolés surtout en ce qui concerne la population ouv7iére.
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L'homogénéfité des groupes ainsi comparés est assez bonne.
Précisons toutefois qu'elle n'a pas été vérifiée par des études de
postes précises. Nous avons seulement suivi les indications données
par les entreprises, Dans certains cas, surtout pour le perscnnel
du secteur administratif et commercial, nous avons plutdt retenu

L5 b5
des niveaux de qualifications qui correspz)ndent en fait3d un certain
nomtbre de taches assez comparables, Dans tous les exemples retenus
les effectifs de salariés pouvr chaque métier sont assez élevés pour
que les salaires moyens comparés soient significatifs. Ceci n'est
toutefois pas vérifié pour les fonctions de cadres supérieurs (direc-

teur de production, chef du personnel...).

Lies tableaux 18 et 19 rassemblent les résultats que nous

proposons respectivement pour le secteur de la production et les

secteurs fonctionnels.

TABLEAU 18.

Secteur de la production
(Niveaux relatifs de salaires pour quelques métiers)

121 2z1 | 122 222 131 231 112 211

production

Directenr de 6,70 2,46 6,00 2,12 | 5,20 3,03| 5,05 2,083 :

jContremaftre (1) | 2,10 1,13 1.68 1,23 1,97 1,65 | 2,06 1,62

[Electricien 1,02 1,02 1,17 1,1k, 1,20 1,16

Perceur 1,00 1,00 i,00 1,00
Magasinier 1,00 1,00
Conducteur 1,50 1,26

Calandreur I 1,00 1,00

(1) A I'exclusion des chefs d'équipes et chefs d'atelier.

e
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TABLEAU 19,

Secteurs fonctionnels (1)
(niveaux relatifs de salaires de quelques métiers)

121 221 122 222 121 231 112 211
Chef de bureau
d'étude 3,04 1,70 2,11 1,861 3,45 3,4Q
Chef du service| , o3 1 39l L n()1,19] 4,23 3,40
méthodes -
Chef du personngl 5,75 2,46
Chef des services
administratif!s 5,40 1,90 2,56 2,18
Préparateur du travail
1,01 1,01 ] 1,05 0,91
Dessinateur 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Employé
qualifié (1) 1,00 1,00 1,00 1,90,
Employé non
qualifié (2) 1,00 1,00

(1) Niveau K 4 ou coefficient 185-180
(2) Niveau K 2 ou coefficient 125-130

Ces résultats ainsi que ceux obtenus pour le secteur de la produc-
tion confirment tout 3 fait les tendances plus générales déji
observées. Ils mettent en évidence, sur des exemples précis la

discontinuité, qui existe en France entre certaines fonctions

(1) Les indices soulignés d'un trait dans le tableau expriment la
hiérarchie du secteur technique. Ceux soulignés de deux traits
font partie de la hiérarchie du secteur administratif et cominercial.

.
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d'exécution et les fonctions d'encadrement de niveau le plus élevé.
Toutefois ces résultats montrent par eux-mémes les limites de ce
type de mesure. Nous n'avons pu isoler et comparer que des
salaires de "'métiers" extrémes allant de 1l'exécutant au chef e
service de plus haui: niveau. Il ne nous a pas paru possible cu
eifet d'étendre cette méthode d'approche ponctuelle 2une compa-

raison des niveaux intermédizives de la hiérarchie dans la incsure

La description plus détaillée des différences de salaive
que nous venons de proposer rencontre donc assez vite des limites
que seule une approche un peu plus explicative peut permettre de
franchir [ - Pour concrétiser cette approche nous examinerons

successivement deux secteurs. Dans un premier temps nous étudie:-..

rons le secteur productif gqui .egroupe les ateliers de production et

le secteur de l'entretien. Nos observations nous conduiront 3 ana-

lyser le rdle du secteur technique sans toutefois en proposer une

étude particuliere. Dans un second temps nous examinerons les

modeles de hiérarchisation dans le secteur administratif et

commercial,

4.2,2. La hiérarchie dans le secteur productif.

l.ec observations que nous avons pu faire sur ce secteur révelent
deux téndances fortes qui concernent séparément les populations
ouvridres et non-ouvridres tout en exprimant par leur juxtaposition
les relations différentes qui s'établissent entre ces deux catégdries
dans les deux pays. Les entreprises francaises et allemandes

s'opposent d'abord par 1z rareté et le prix de la qualification

ouvriere. Cette opposition révele toutd la fois des différences

terant 3 1'organisation de 1'offre de qualification et au fonction-

nement du marché du travail. I.es deux groupes d'entrepris«s

/.
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s'opposent également sur la structure de l'encadrement ; sa

- qualification, son organisation hiérarchique, sa place dans
I'organisation du travail...etc... Ces deux oppositions ne sont
Eas sans lien entre elles st c'est ce que nous nous attacherons a

montrer dans la suite en situant au centre de nos dévelopnemants

l'encadrement de la populatior ouvridre et en montrant comme

celui-ci est plus pesant et plus lointain dans les entrerrises
frangaises. Nos analyscs des populations opposées ici se limi-

teront 3 quelques développement sur la qualification ouvriere

en tant que telle et sur la structure,salariale et organisation-

nelle, de la hiérarchie d'encadrement.

4.2.2.1. La qualification ouvritre.

Les résultats concernant la qualification et la rémur $ration

ouvriere peuvent se résumer L partir des tendances suivantes.

On observe une tendance Aune plus grande dispersion
des salaires ouvriers dans les entreprises francaises, Cette
tendance trouve son explication dans une valorisation inégale
dans les deux pays de la qualification et de l'expérience du travail
ouvrier dans l'entreprise. Les causes profondes de ces différences
semblent devoir &tre trouvées dans I'organisation de 1'cifre de
main-d'oeuvre ouvritre qualitiée et de son marché du travail
dans les deux pays. Nous allons développer ces différents points 3 -
partir de résultats plus précis que nous avons établispcur cette

catégorie de personnel,

4.2.2.1.1, L'inégalité des salaires ouvriers,

Nous avons exclu: de nouveau des populations étudiées

les ouvrieres de sexe féminin pour ne pas fausser les compa-

/
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raisons effectuées par la présence d'une catégorie de main-
d'osuvre qui est manifestement traitée de facon différente dans
les entreprises allemandes. Cette exclusion ne change rien au
sens des différences observées. Llle le. accentue un peu dans

quelques cas.

Les mesures de dispersion classiques(coefficient de varia-
tion, écart interdéciles) montrent en effet que dans la quasi toia-

lité des couples la dispersion das salaires ouvriers est plus forte

dans les entreprises frangaises. Ceci est vrai que 1'on retienne le

salaire mensuel ou le salaire horaire. Le tableau 20 rassemble

quelques résultats,

TABLEAU 20

Dispersion des salaires des ouvriers de sexe masculin

121 221 122 222 132 232 | 131 231

o .
fisl—(salalres

mensuels) | 18 23 18 18 18 14. 15 14
o 1ai
misalaires 16 17 |18 15 16 14 | 15 10
horaires)

“décile supérieur
moyenne 1,26 1,34 11,28 1,27 1,31 1,21|1,25 1,20
(salaires mensuels)
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TABLEAU 2C (suite)

111 2i2 112 211 | 141 241

T (salaires mensuels) 18 15 24 14 16 14
m

@ (salaires horaires) 17 13 23 13 14 9
“m

décilc supérieur
moyenne 1,28 1,19 1,26 1,18 1,29 1,21
(salaires mensuels)

La plus grande dispersion des salaires ouvriers en France est vérifide
dans six couples sur 7. Notons que 1'écart entre les entrepriscs des
deux pays semble &tre plus net Pour les salaires horaires, La distri-
bution des durées du travail entre les salariés (selon leur niveau de
qualification) semble donc avoir un effet d'amplification des difiérences

de. revenu . plus important en Allemagne qu'en France. (1)

A cette dispersion plus élevde des salaires ouvriers en
France s'ajoute une deuxitme caractéristique que nous avions déja
observéepour la distribution de 1'ensemble des salaires. Tl s'agit
d'ure plus grande disymétrie de 1~ courbe de distribution aes

d!
salaires et une plus grande valorisarion des salaires des ouvriers

les plus qualifiés et les plus efficaces dans les entreprises francaises.

Le rapport du décile supérieur des salaires mensuels au salaire moyen
mesure (en les minimisant par rapporta ce que donnerait le salaire

horaire) ces différences. Ces observation statistiques révelent de

(1) Ces différents points sont plus amplement développés dains e
note annexe au présent rapport consacrée i la structure des
salaires ouvriers. (annexe 5).

cei/onn
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nouvelles différences entre les deux pays. L'étude comparée du

prix de la qualification et du rdle de l'ancienncté doivent nous

permettre de mieux les comprendre,
o %
4.2.2.1.2, Le prix de la qualification et la valorisation

de l'expérience dans l'entreprise.
4.2.2.1.2.1. Le "prix" de la qualification.

La qualification a été mesuréed partir des classes de
tarifs des accords de salaires en Allemagne et des catégories
du systéme Parodi en France. Rur les mesures de salaires nous
avons distingué la seule différence entre ouvriers spécialisés (OS)
et ouvriers professionnels (OP). Les résuliats donnés dans les
tableaux se réferrent aux salaires horaires qui conviennent mieux,
dans le cas des salaires ouvriers, 3 une comparaison de prix
relatifs entre qualifications que nous voulons effectuer ici, Nous
avous distingué trois catégories de main d'oeuvre ouvritre, Les
ouvriers spécialisés de production, les ouvriers qualifiés de
production et les ouvriers qualifiés d'entretien. Les ouvriers
spécialisés d'entretien constituent une catégorie peu nombreuse
que nous ne prendrons pas en compte dans les mesures systéma -
tiques. Le tableau 21 nous donne les salaites relatifs moyens des

trois catégories retenues.

TABLEAT 21
Salaires moyens horaires des qualifications ouvrieres

121 221 122 222 | 132 232 |131 231

Ouvrier qualifié

d'entretion 1L,23(1)1,17 |1,34(1)1,22 ] 1,25 1 ,04 11,03 1,14

Ouvrier qualifié
de production 1,23 1,17 1,34 1,22 1,29 1,20 1,15 1,09

Ouvrier spécialisé
de production 1,00 1,00 {1,00 1,00{ 1,00 1,00 | 1,00 1,00

(1) Dans la machine-outil nous n'avons pas distingué les ouvriers
qualifiés de production et ceux de l'entretien.
..
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TABLEAU 21 (suite)
Salaires moyens horaires des qualifications ouvriere

111 212 112 211 141 241

Smvrier qualifié

, . 1,07 1,03 1,13 1,04 1, 37 1,08
d'entretien

Ouvrier qualifié

de production 1,17 1,11 1,15 1,06 1,16 1,05

Ouvrier spécialisé
de production 1,00 1,00 | 1,00 1,00} 1,00 1,00

Ces résultats mettent en évidence une plus grande discon-

tinuité salariale entre les qualifications dans les entreprises

francaises. Cette discontinuité y est toujours assez marquée
alors que dans les entreprises nllemandes les structures de
salaires des deux catégories de maind'oeuvre tendent quelque-
foit 2 se confondre. Un seul couple fait exception, Il s'agit du
second couple de la sidérurgie ol les ouvriers qualifiés d'entre-
tien se trouvent particulitrement défavorisés dans I'entreprise
frangaise. Nous avons pu constater, lors de 108 contacts avec les
entreprises qu'il s'agisszit dans ce cas d'un effet de secteur 1ié
a la fois au type d'organisation du travail et au fonctionnement
du marché du travail interne. Nous reviendrons ultérieurement
sur cet exemple. Nous constatons d'ailleurs qu'a l'intérieur du
secieur de l'entretien de cette entreprise 1'écart entre ouvri:re
spécialisés et ouvriers qualifiés se rétablit. Cet écart est de
15 % dans l'entreprise francaise contre 9 % dans l'entreprise

allemande,.

Nous trouvons donc dans le prix payé & la qualification un

premier facteur susceptible d'expliquer les différences de salaires i

plus importantes que 1'on observe parmi la population ouvriere des

e
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des entreprises frangaises. La valorisation de l'ancienneté

constitue un deuxieme facteur de différentiation entre les deux

enireprises,.
4,2.2.1,2,.2. La valorisation de 1'ancienneté.

Le type de valorisation de 1'ancienneté que 1'on reuacentre

dans la population ouvriere n'a pas été appréhendé par une

approche institutionnelle (étude des regles de promotion, influ-
cuce et importance des primes d'ancienneté...) mais par une

simple mesure des relations qui existent entre cette variable

et le salaire. Il va de soi que par cette méthode nous n'isolons pas

un effet "'pur' de l'ancienneté mais que nous pouvons comptabiliser
certains effets indirects tenant a 1'horaire de travail, aux choix

des postes de travail ou a la promotion entre catégories de

qualification. De nouveau c'est cette approche plus globale que

nous préférerons a une méthode plus analytique pour révéler les

difiérences entre les deux types d'entreprises.

Nous avons calculé deux indicateurs qui méritent d'étre

comparés entre les entreprises : le coefficient de corrélation
. . . LN . .

linéaire estimé3d partir d'un ajustement de type s =a A +b
oli A est l'ancienneté de chaque individu (en année) el = son

salaire; un indice de sensibilité du salaire & 1'ancienneté mesuré

par le quotient a. 20 + b qui exprime le rapport théorique entre
le salaire moyen deti'ouvrier ayant 20 ans d'ancienneté et le
salaire de l'ouvrier débutant. Nous avons réalisé ces calculs
pour trois regroupements : l'ensemble des ouvriers ; les ouvriers
spécialisés et les ouvriers qualifiés. Les résultats sont rassem-

blés dans le tableau 22 ci-dessous.

A
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TABLEAU z2
Relation entre salaire et ancienneté

valeurs du rapport '—a—%)-—tl[ (1)

{ A

121 221 122 222 ! 132 232 |[131 231

Ouvriers 1L11 1,00 (1,13 1,05| 1,13 1,00 | 1,31 1,05
spécialisés —— - I
Opviiers 1,23 1,07 |L,12 1,03 1,12 1,03 1,50 1,04
qualifiés e =

Ensemble des

; 1,32 1,15 1,22 1,07 1,16 1,03 |1,48 1,08
ouvriers

(1) ‘Nous.ne.donnons pas la valeur des.toéfficients de correlation
de l'ajustement s = a A +b. Nous soulignons seulement les
valeurs du coefficient de sensibilité lorsque le coefficient de
correlation correspondant est significatif au seuil de 5 %,

TABLEAU 22 (suite)

111 212 112 211 141 241

Ouvriers 1,03 0,89 ! 1,05 1,05 | 1,18 1, 01
spécialisés —_ ’ J ’ S p—— y

I Ovvriers ’ .

: i 1,09 1,02 | 1,17 1,05 | 1,42  i.06
qualifiés I E— B
finsemble des 1,07 1,06) 1L,15 1,10 | 1,22 1,03

ouvriers ——

Ces résultats montrent de nouveau des différences importantes
entre les deux pays et ces différences varient selon la catégorie
observé'¢ ce qui nous parait assez révélateur. Pour les catégories

g
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d'ouvriers spécialisés et d'ouvriers qualiifiés considérées sépa-

rément la différence entre les deux pays est totale. L'influence

de l'ancienneté sur le salaire est pratiquement inexistante ea
Aliemagne alors qu'une relation significative est la régle dans
les entreprises francaises avec parfois une sensibilité du

salaire a l'ancienneté particuliérement élevée.

Il semble donc que 1'cn ne puisse étudier valablement cette
relation que dans les entreprises francaises, les seules dans
le:squelles elle ait une réalité statistique. Dans ce cas il faut
sans doute distinguer les deux catégories d'ouvriers spécialisés

et d'ouvriers qualifiés. Nous constatons en effet que la relation

est, dans les entreprises francaises, encore plus marquée pour

les ouvriers les plus qualifiés. Pour ces derniers le coefficient

de correlation est toujours significatif et le coefficient de ccnsi-

bilité est souvent &levé variant entre 1,1etl,5 selon les établis-
sements. Nous. retrouvons donc ici, au-dela de la plus groude

valorisation déja observée pour l'ensernble du personuel qualifié

des établissements francais, unc explication 3 une forte valorisation

du personnel le plus qualifié et le plus expérimenté de ces mé&mes

établissements. La politique d=s5 salaires ouvriers dans les
entreprises francaises semble &tre orientée vers une rémuné-
ration particuliere du personnel le plus qualifié et lc pius aucien.
Nous rencontrons donc dans ces entreprises une double valori-
sation de la qualification, Une valorisation moyenne valable

pour l'ensemble du personnel qualifié et un traitement privilégié
ponr les ouvriers les plus expérimentés qui ont accepté de ne
pas quitter l'entreprise et pour lesquels on aménage une sorte

de "carriere!'',

Les termes de la comparaison entre les deux payc changent
ascsez sensiblement si on considére la relation entre le salaire et

l'arcienneté pour l'ensemble des ouvriers. Dans ce cas en effet

/.
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les différences entre les deux types d'entreprises s'estompent

et l'influence de l'ancienneté sur le salaire devient beaucoup plus

réelle en Allemagne. Cette relation y est en effet significative
dans 4 cas sur 7 avec des coefficients ce sensibilité positifs dans
les trois autres cas. En France la relation est significative dans 6 -
cas sur 7 sans que l'on constate une ammélioration sensitle
(quelquefois il s'agit d'une régression) surdes résultats observés
dans chaque catégorie prise isolément. Cette nouvelle diffé~ence
entre les deux types d'entreprises pourrait traduire le fait que

le passage d'ouvrier spécialisé & ouvrier qualifié est, dans les
entreprises allemandes, 1'élément essentiel d'une politique de
valorisation de 1'ancienneté et d'attachement 3 l'entreprise. Au
contraire dans les entreprises frangaises cette politique de valo-
risation de l'ancienneté se ferait soit par le seul passage d'un

échlelon 3 1'autre d'une méme catégorie (en maintenant 1l'iscle -

ment des deux catégories sur le marché du travail interne) soit
en levant partiellement cet isolement tout en organisant des

filieres propres aux deux groupes de aualification.
o ES

4.2.2.1.2,.3, Premiere: conclusions: La formation

et le marché du travail des ouvriers.

L'ensemble des résultats que nous venons de commenter
suggeére. = déja deux modeles de marche du travail ouvrier i
colcident assez bien avec les informations qualitatives que .10us
avons pu recueillir au cours de cette recherche. Les entreprises
frangaises semblent traiter de faogon privilégiée les travailleur.s
qualifiés rémunérés comme détenteurs d'un facteur rare, dont la
capacité de négociation semble relativement forte et pour lesquels

on aménage des rémunérations assez élevés lorsque leur expérience

e
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professionnelle le justifie. Les entreprises allemandes semblent
plus soucieuses d'organiser un véritable marché du travail interne
des qualifications sans privilégier de facon particulitre la main
d'oeuvre la plus qualifide.’

Les informations plus qualitatives que nous avons pu avoir

d'autre part nous montrent que le facteur explicatif central des

différences entre les deux types d'entreprises est le systeme de

formation des ouvriers qualifiés. L'industrie allemande possede

un systéme trés élaboré de formation des ouvriers qualifiés, Cette
formation est organisée par les entreprises et prise en charge par
une partié de la maftrise. Dans la métallurgie par exemple toutes
les entreprises allemandes de 1'échantillon comptent un nombre appré--
ciable, relativement a leur cffectif ouvrier, d'apprentis en forma-
tion. Dans une entreprise moyerne de la machine—outil nous avons
dénombré 40 apprentis en formation rémunérés et encadrés par
un contremaftre de l'entreprise, Dans une grande entreprise de
la sidérurgie, dont nous avons étudié un établissement, 2000
ouvriers qualifiés sont formés annuellement par l'entreprise dont
un tiers reste effectivement dans les usines du groupe et deux
tiers vont dans d'autres entreprises. ER France la formation dans
des écoles professionnelles extérieures aux entreprises est la
régle et l'organisation de cycles de formation complets dans les
étuhlissements ne se rencontre que trés rarement, Cette diffé -

L]
férence dans les systtmes de formation va beaucoup plus loin
qu'une simple différence institutionnelle. Elle a les conséquences

suivantes.

L'offre de main d'oeuvre qualifiée semble &tre plus abondante
et surtout mieux adaptée aux besoins des entreprises en Allemagne.
Cela revient & dire que la mzin d'oeuvre qualifiée de qualité est

moir.s rare en Allemagne qu'en France.

/.
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Le coft de la formation pour les salariés est sans aucun doute
plus faible en Allemagne ce qui justifie, dans I'hypothese d'une cbsen-
ce de limitation de 1'offre par le systéme de formation, un prix de

la qualification moins élevé.

Le caractere plus général de la formation dispensée en
France et la reconnaissance sur 1'ensemble du marché du travail
3

dcs diplbmes délivrés par les centre de formations donnent aux

ouvriers qualifiés francais une plus forte mobilité poientielle et

un pouvoir contractuel plus grand. Il semble bien en aller différems

ment en Allemagne ol les systémes de formation d'entreprises font
que,en régle générale,les ouvriers présents sur le marché sont
soit des ouvriers sans qualification soit des ouvriers qualifiés que
les entreprises qui ont assuré leur formation n'ont pas souhaité
retenir. Il semble bien dans ce cas que les entreprises allemandes

aient une présomption de non qualification face aux ouvriers recrutés

surlelmarché extérieur. Ceci ne peut qu'accroftre les risques
de la mobilité pour les ouvriers qualifiés et par 14 diminuer leur

pouvoir contractuel., (1)

Les deux modtlec de marché du travail des ouvriers
qualifiés que nous venons diébaucher sont cohérents avec lez deux
séries de résultats statistiques concernant le prix de la qualifi-
cation et le rdle de 1'ancienneté. Ils ‘irapliquent également
des différences tenanta la qualification de la main d'oceuvre
ouvriere ‘dont la rareté semble &tre beaucoup plus prononcée
en France, ce qui devrait avoir des conséquenses sur la struc-
ture du personnel ouvrier. Il ncus faut donc maintenant examiner

ur. peu plus en détail ce qu'il en est réellement de la qualité de

la main d'oeuvre ouvriere dans les deux types d'entreprises.

(1) Nous ne voulons pas dire par 13 que le marché: du travail
externe soit moins actif en Allemagne. Nous disons simplement qud
la mobilité y est peut-&tre mr oins rémunératrice pour les ouvriers

qualifiés sauf si elle se traduit par un passage au niveau des
techniciens. Mais c'est 12 un autre probleme. y
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4.2.2.1.3.1. Ouvriers qualiiiés et non qualifiés

Une premiere série d'indicateurs nous permet de juger
du type de main d'ceuvre ouvriere employé dans Jles entre-
rrises comparées. Il s'agit de la répartition entre ouvriers

cualifiés: et ouvriers spécialisés. Sur ce point deux tend=uces

s'opposent. Il y a tout d'al'ord ce que nous constatons dans la
uiétallurgie ol la part des ouvriers qualifiés dans 1'effectif
ouvrier total esti plus élevée en France. Cela est vrai en co

qui concerne 1'ensemble du secteur productif (production, entre-

tien) et le seul secteur de l'entretien. L a proportion des ouvriers

qualifiés d'entretien dans l'ensemble des ouvriers est également

plus forte en France. Le tableau 23 ci-dessous donne quelques

résultats sur ces divers points.

TABLEAU 23,

La qualification ouvriere dans la métallurgie.

121 221 122 222 132 232 131 231

Juvriers qualifiés
(1)
Ensemble des | 76 67 70 68 23 19, 62 44
ouvriers

Ouvz, qualif.,
d'entretien (1)
Ensemble des
ouvriers
Ouvr. qualifiés
d'entretien (1)
ouvriers
d'entretien

1) En %

76 67 70 68 20 12 32 29

76 67 70 68 | 87 67 83 80

Les différences mises en évidence ne sont pas considérables,

Elles nous conduisent toutefois & envisager deux hypotheses. Soit

e
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les ouvriers qualifiés allemands sont comparables 2 leurs hoino-
logues francais et noqu devons en conclure que ia main d'oeuvre
vuvriere francaise est dans l'ensemble plus qualifiée. Soit les
ouvriers qualifiés allemands ont été mieux sélectionnés et ce que l'on
coustate dans les enéréprises francaises traduit une certaine ten-
dance 2 la surqualification. Si cette dernitdre hypothese était vérifide
cela ne ferait d'ailleurs qu'amplifier les différences que l'on

obscrve entre les deux pays sur le prix de la qualification qui

serait plus élevé en France pour une "efficacité' de main d'veuvre
qualifiée inférieure. Nous proposerons quelques résultats dactinés

alever cette alternative apres avoir examiné le cas des trois

autres entreprises.

Dans ce dernier cas la situation est inverse et la proportion
d'ouvriers qualifiés est sensiblement plus forte en Allemagne comme 14

montrent les résultats du tableau 24.

TARLEAU 24,

La qualification ouvriere dans le papier-carton
et la tannerie.

111 212 112 211 141 241

Ouvriers qualifiés(l)
ensemble des ouvriers

47 69 51 70 11 15

(uivriers qualifiés
d'eatrétien (1) 15 18 16 19 5 11
ensemble des ouvriersg

Ouvriers qualifiés de L ¢
production (1) 38 63 45 63 6,2 38

Ouvriers de production

Ouvriers qualifiés
d'entretien (J) 88 100 75 91 80 59
Ouvriers d'entretien
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ces résultats posent de nouveau une alternative qu'il nous

faudra lever. En effet, 1'hypothese selon laquelle le systeme

de formation des ouvriers qualifiés allemands est plus efficace
ncus amenerait & conclure, & partir des résultats ci-dessus, 2
une qualification moyenne beaucoup plus forte de la main-d'oeuvre

ouvriere en Allemagne. Cette gualification de la main d'ccavre
ouviriere étant alors cohérentc avec sa position dans la hidrar-
chic salariale. S'il n'en est pas ainsi nous devrions reprend~z
dans le cas des entreprises allemandes 1'hypothese d'une anrqua-
lification de la main d'oeuvre ouvritre dans des s¥cteurs ol,plus
que dans la métallurgie, le passage entre la situation d'ouvrier

non qualifié et celle d'ouvrier qualifié se fait de facon continue 3

partir d'un apprentissage sur le tas.

~Dans les deux cas, entreprises métallurgiques et entre-
prises du papier carton, la mesure de la qualification & partir
de catégories assez larg=s s'avere donc insuffisante. Il apparaft
surtout nécessaire de mieux observer ce que recouvre la caté-

gorie des ouvriers qualifiés dans les deux types d'entrzprises,

4.2.2.1.3.2, Les ouvriers qualifiés dans les deux types

d'entreprises.

JL'observation plus détaillée du niveau de qualification des
ouvriers les plus qualifiés dans les deux types d'entreprises
conduit a2 mieux distinguer 1'ensemble des entrepriscs francaises
de leurs homologues allemandes. Les mesures que nous avons pu
faire reprennent évidemme 1t les criteres de classification conven -

tionnels et ne peuvent pas tenir compte de 1'influence des rolitiques

A

e
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de surqualification ou de sous-qualification. La concordance des
résuvltats et leur cohérence avec les avis exprimés par les respon-
sablies d'entreprises nous autorizent a penser qu'ils traduisent

des différences réelles entre les deux groupes d'entreprises. Nous
observons en effet que la répartition des ouvriers qualifids selon
leur niveau de compétence et d'ecxpérience (appréhendés & travers

leur classe de tarif) est tres différente en France et en Allemagne,

Dans la métallurgie la proportion des ouvriers qualifiée de
haut niveau (OP 3 et OHQ) est beaucoup plus faible en France. Nous

pouvons prendre pour exemple le cas des deux entrevrises de la

machine outil et des services d'entretien des deux entreprises

sidérurgiques. La proportion des ouvriers trées qualifiés y est de

1'ordre de 30 % dans les entreprises allemandes. Cette mé&me

proportion varie entre 2 % et 16 % dans les entreprises francaises.

Le tableau 25 précise ces résultlats.

TABLEAU 25

Ouvriers hautements gualifiés (2)

121 221 122 222 | 132 232|131 231

Ouvriers hautement
qualifiés (L7 6 28 8 33 |2 26 |14 34
ouvriers qualifiés

(1) En %
(2) OP3 et OHQ

Cette absence d'ouvriers hautement qualifiés dans les
entreprises francaises est compensée par des effectifs beaucoup
plus nombreux d'ouvriers qualifiés peu expérimentés (ou peu quali-

fiés) classés OP 1. Le pourcentage de ces ouvriers est par exemple
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de 56 % dans le service d'entretien, trés important, de l'entrew~
prise francaise du deuxieme couple de la sidérurgie (131) alors

qu'il n'est que de 15 % dans le service correspondant allemand. (1)

Il apparaft donc trés nettement que la main d'oeuvre

qualifiée des entreprises allemandes est d'une qualification

supérieure et fait une plus Jarge part & des ouvriers trés exnd-

rimentés dont l'autonomie professionnelle peutétre plus forte.

En France la qualification ouvriere semble &tre dominée, ou au

moins fortement influencée, par une main d'oeuvre soit modc-

rément gqualifiée (OP 2) soit débutante ou ayant une faible auto-

nomie professionnelle face aux taches qui lui sont confides.

Les résultats sont plus nuancés dans les entreprises du

papier carton. Nous retrouvous une tendance trés comparable

dans le secteur de l'entretien. l.a proportion d'ouvriers hautement

qualifiés y est plus forte en Allemagne avec toutefois des diffé-
rences moins marquées que dans la métallurgie. La proportion
d'OP 1 est supérieureen France dans un cas et comparable dans
I'autre. Notons toutefois que cette structure des qualifirations

s'accompagne d'une proportion plus importante d'ouvriers non
P

qualifiés dans les entreprises francaises (cf. tableau 24). Dans

le secteur de la production on constate une tendance & une plus forte

quaalification des ouvriers professionnels en France. La part des
ovvriers hautement qualifiés y est assez sensiblement supérieure.
Il faut toutefois tenir compte ici de la présence beaucoup plus
massive en France (60 % des ouvriers contre 40 % en Allemagne)

d'ouvriers sans qualifications. (Cf tableau 24).

(1) Cette tendance se retrcuve Jd'ailleurs pour tous les services de
ce couple d'entreprises.

P
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Ces résultats confirment dans leur ensemble les moddles
de rareté relative des ouvriers qualifiés et non qualifiés que
nous avons proposés précédemment, Il semble difficile pour les
entreprises frangaises, al'exclusion des secteur de fabrication
dans le papier carton (1), de recruter et surtout de conserver
la main d'oeuvre ouvritre tres qualifiée dont elle peut avoir
besoin, La totalité des respousables des entreprises de la métal-
lurgie qui ont participé & 1'enquéte nous ont confirmé ce point.
L'insuffisance de l'offre en quantité et en qualité, la tres forte
capacité contractuelle des ouvriers compétents et diplomés sur
le marché du travaily la pression de la demande de la part d'autres
secteurs (petites entreprises, artisanat) créent, semble-t-il, une
situation de rareté pour les entreprises frangaises. Il ne semble
pas qu'il en soit ainsi en Alleme gne au moins jusqu'a la date a
laguelle nous avons réalisé cette étude. Certaines tendances
nouvelles peuvent accroftre dans 1'avenir la rareté de cette caté-
gorie de main d'oeuvre. Elles tiennesntplus & 1'attitude des ouvriers
potentiels (les adolescents ayant terminé leur scolarité obligatoire)

qu'a l'insuffisance de 1'appareil de formation.

L'ensemble des résultats auxquels nous parvenons éclai-
rent certaines différences entre les deux Pays que nous aviors
déjamises en évidences. Ilg posent d'autres problémes qu'il va

nous falloir examiner.

(1) I1 faudrait sans doute dans ce secteur préciser la formation
regue par les ouvriers 21'occasion de leur progression dans
la hiérarchie ouvriere. Cextaines informations rassemblées
montrent qu'a la formation sur le tas s'ajoute, en Allemagne,
un enseignement plus théorique (cours du soir). Cela ne semble
pas étre le cas en France.

/.
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©n peut tout d'abord remarquer que les mesures concernant
la structure de la main d'ceuvre qualifiée, particulierement dans
la métallurgie, ne permettent pas d'expliquer par des rapports de
qualité Aifférents entre les niveaux de gualification le "prix'" plus
élevé du travail qualifié en France., Ces résultats tendraient au
contraire a justifier un plus grand rapprochement des salaires des
ouvriers qualifiés et non qualifiéc dans les ‘entreprises francaises.
Les ouvriers peu expérimentés (OP 1) y sont nombreux et lec
ouvriers trés expérimentés (OP 3} faiblement représentés. La
faiblesse de l'effectif des cuvriers hautement qualifiés en France
ne jpermet pas non plus de lier la plus grande dispersion des
salaires ouvriers que 1'on y oberve & un plus grand éventail des
quzlifications. Dans ces deux cas il faut plutdt faire appel a des
explications relevant soit de phénomenes externes aux entreprises
(vigueur du marché du travail, faiblesses de 1'appareil de forma-
tion) soit & des choix internes qui leur sont d'ailleurs 1liés (valori-

sation du dipldme, politique d'attachement a l'entreprise),

I1 faut en revanche noter que 1l'observation selon laquelle la
main d'oeuvre ouvriere ailemande est plus qualifiée apparaft comme
assez cohérente avec saposition plus favorable dans la hiérarchie
des salaires des entreprises. La situation francaise étant carac-
térisfepar un double mouvement de moindre qualification et de
moindre valorisation des travailleurs manuels dans l'entreprise.
Ce'schéma peut paraftre satisfaisant. Il nous paraftrait dangereux
d'arréter 1a nos développements et de nous satisfaire de ce bilan

statique et d'une explication fitalement assez tautologique.

Il importe en effet de ne pas s'arréter 13 pour plusieurs
P P p P

raisons.
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Tout d'abord il n'eat pas possible de considérer un
""bilan de qualification' comme satisfaisant du point de vue d'une
analyse causale. La qualification des ouvriers francais et celle
des ouvriers allemands s'instrent dans des systemes de division
du travail dans les entreprises dont certaines tendances déjd
observées ( différences tenant v poids de la hiérarchie d'enca-
drement et a 1l'importance du personnel non-ouvrier) laissent 3
penser qu'ils sont différents. Il importe donc de mieux comprendre
la place gu'occupe la qualification ouvridre dans 1l'ensemble de la
hiéra',rchic des secteurs, Telle cst la condition pour que nous
puissions mieux apprécier dans quelle mesure les différences
observées au niveau de la population ouvridre ne sont qu'un
aspect des différents types de division du travail patigues et
organis&s dans les entreprises des deux pays. Cette approche de
la qualification ouvritre et de sa place dans la hiédrarchie s'opposent:
alors & une image de I'entreprise déterminée dans ses choix par
les exigences de la production d'une part et le niveau des qriall -~

fications que lui offre le systtme éducatif et le marché du travail,

Il importe également de considérer que la qualification
ouvrieére ou non cuvritre n'est pas uniquement une donnée externe
aux entreprises mais qu'elle releve de' certaines politiques qui
s'expriment a travers les relatirns des salariés entr. eux, ieur
possibilité d'acquérir une formation dans et par l'exercice de
leur travall et 1'autonomie qui leur est laissée dans 1'exécution
de leur tidche. Tous ces éléments peuvent venir bouleverser 1
bilan des qualifications relatives auquel on serait tenté de
s'arréter ou tout au moins lui donner un contenu et une signifi-

cation totalement différents,
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Nous allons donc essayer par quelques exemples précis de
mieux caractériser ce qui sépare les entreprises francgaises et
ailemandes du point de vue de la place de la qualification ouvritre

dans l'ensemble de la hiérarchie des secteurs.
4.2.2.2. La hiérarchie d'encadrement du travail ouvrier.

Des différences essentielles existent entre les entrepriscs
des deux pays sur la fagon dont est encadré, controlé, assistd
et perfectionné le travail ouvrier, Nous avons pu appréhender
ces différencesd travers divers indicateurs qui concernent
successivement le poids des fonctions d'encadrement par rapport
ala popuiation ouvriere, la structure hiérarchique, les distances
salariales et fonctionnelles, la qualification des agents d'enca-
drement et le rdle du contrsle rechnique ...etc.. Toutes les
informations que nous avons rassemblées convergent assez bien
vers deux ''modeles' de valorieation relative du travail manuel et
non manuel (1) que 1'on peut résumer3. partir des caractéristiques

suivantes,

Les entreprises frangaises se caractérisent par un encadre-

ment d'autorité assez pesant aussi bien par ses effectifs que par

son organisation hiéra:chique. Cet encadrement apparaft également
comme distant et semble-t-il moins apte qu'en Allemagne &
permet't re l'expression et le développement de la qualification
ouvriere. A cet encadremant d'autorité s'ajoute, au moins dans

les entreprises métallurgiques un encadrement d'assistancc t=ch-

nique pour lequel on retrouve, bien que de facon moins nette, ces

(1) L'oppositicn entre trawail d'éxécution et hiérarchie d'enca-
drement se ramene ici pous l'essentiel, & une opposition entre
travail manuel et non manuel.
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mémes différences. Les entreprises allemandes s'opposenti leurs
homologues frangaises sur la majorité de ces points et développent
un modele ol 1'atonomie ouvridre semble avoir plus dc possibilités
de s exercer et méme de se renforcer & partir du fonctionnement
général d'une organisation du travail plus "qualifiante" qu'en France.
Cela semble assez bien vérifié s’ on se réfere a l'encadrement
d'autorité des entreprises allemandes moins nombreux, plus homo-
gene et surtout congu pour d'autrs relations plus "techniques'' que
hiérarchiques avec la population ouvriére. L'opposition est égale-
ment réelle pour le personnel technique que sa formation et sa
situation par rapport au secteur productif rendent plus proche

des tiches ouvritres et de ceux- qui les exécutent. Une dernitre

di fférence apparalt justement par la distinction, plus marquée en
Frauce qu'elle ne 1l'est en Allemagne, entre l'encadrement d'auto-

rité et l'encadrement technique.

Ces différents points vont &tre abordés successivement &
partir des informations que nous avons rassemblées dans les entre-

prises,
4.2,2,2.1., Le poids de l'encadrement d'autorité.

La situation de l'encadrement d'autorité s'exprime tout
d'abord par des données quantitatives qui en traduisent l'importance
et le poids dans les entreprises. lille s'exprime également par
certains faits plus difficiles 3 systématiser et que nous ne pouvons
quc rapporter dans certains cas limites, Les résultats que nous

allons donner concernent essentiellement le secteur de la production .

Les données relatives au secteur de l'entretien les confirment tout
a fait. Nous ne les mentionnerons que dans les cas ou elles apror-

tent des éléments nouveaux.
4.2.2.2.1.1, Le taux d'encadrement dans les entreprises.

Nous avons vu au cours du chapitre précédent que si 1'impor-

..
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tance de la population non-ouvritre dans las entreprises était

plus grande en France cela verait de la présence d'une population
de non-ouvtriers - non cadres particulierement étofféc. Nous
retrouvons ici la m&me tendance qui s'exprime 2 travers l'amplevr
prise par les effectifs de la mafirise dans les ateliers francais.
Nous avons en effet distingué daus 1'encadrement des ouvriers les
cadres supérieurs et les agents de maftrise. Cette di.stifction a
€té opérée selon des critéres dc statut mais également de fonctions.
Ainsi nous avons inclus parmi les agents de maftrise certains chefs
d'ateliers a qui certiines entreprises avaient accordé le statut de
cadres supérieurs. D'une fagon générale nous avons considéré
comme agents de maftrise les salariés francais exercant les
fonctions de chef d'équipe,, contremaitre et chef d'atelier et ies
salariés allemands quifaisaient partie de 1'un des 4 niveaux de

"Meister'" (Ml, M2, M3, M4),.

' Les pourcentages de cadres supérieurs par rapport i ia

population totale du secteur de la production sont & peu prés

comparables dans les deux pays et varient entre 0,2 % et 1,9 T

En revanche le pourcentage d'agents de maftrise est plus élevé

en France dans six couples sur cept et dans des proportions assez

considérables. Ce pourcentage n'est jamais inférieur & 7,4 % dans

les entreprises frangaises et ne A4passe jamais ce niveau dans Jes
entreprises allemandes. Un seui couple d'entreprises fait excep-

tion, il s'agit du deuxidme couple de la machine outil (122-222) o
le pourcentage d'agents de maftrise est de 4,6 % en France (donc
"auvrmalement ' faible) et de 6,7 % en Allemagne (donc "anorma-

lement" élevé). Le tableau 26 ci-dessous précise ces résultats.

coi/on
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TABLEAU 26.

Secteur de la production

12¢ 221 122 222 | 132 232 1132 231

Cadres supérieurs(%)
Effectifs ouvriers |®,7 0,2 0,5 0,6]1,1 0,9 1,3 1,7

Agants de maftrisc (%)
Effectifs ouvriers [ 7,4 4,0 4,8 7,21 9,5 3,5 8,0 3,4

TABLEAU 26 (suite)

111 212 112 211 141 241

Cadres supérieurs(%)

Effectifs ouvriers 1,8 L8 LI 1,2 2,3
Agents de maftrise(%)
Effectif ouvrier 10,4 1,2 10,0 6,7 14, 8 3,9

11 semble donc bien qu'il y ait d'assez fortes régularités dans
l'importance numérique de l'encadrement dans chacun des pays.
En France le taux moyer. d'encadrement tend vers 9 ou 10 ager.ts
de maftrise pour 100 ouvriers (soit un agent de maftrise pou 10
oull ou\;riers) tandis qu'en Allemagne ce taux est de 1'ordre de
53 6 agents de maftrise pour 100 ouvriers (1 agent de maftrise
pour 18 & 20 ouvriers). Il est noter que la différence entre lo-
deux pays demeure importante dans les entreprises du papier-
carton ol nous avons vu, au fnoins dans la production, que la
qualification ouvriere étcit comparable en France et en Alleinzgne
(celle-ci étant mesurée par la ventilation des ouvriers dans les

diffé rentes classes de tarifs),




Certains exemples plus extrémes peuvent &tre trouvée
dans les secteurs de llentretien des entreprises sidérurgiques
notamment. Dans ces secteurs nous trouvons un agent de mal-
trise pour 18 et 21 ouvriers dans les entreprises allemandes ¢t
un agent de maitrise pour 5 et 8 ouvriers dans les zntreprises
frengaises. La proportion de cadres supérieurs est d'autre part
soit comparable, soit plus élevée en France. Ellecn'explique donc
pac ces différences. Ces variations de taux d'encadrement sont
considérables dans des secteurs ol la main d'oceuvre ouvrierc est

par nature qualifiée et assez autonome dans l'exécution de ce=

taches.

Il est bien évident que la comparaison de ces chiffres pose
quelques problemes lorsque 1'on compare de plus prés les for.ctions
qu'ils englobent ou n'englobent pas, Les problemes qui apparaissent
sont alors révélateurs de différeaces de nature entre Jes deux
hiérarchies d'encadrement, Nous nous sommes en effet limités
pour le moment aux fonctions d'zutorité exercées par un perscnnel
non ouvrier. Nous avonsipar exemple exclu deux catégories de
main d'oeuvre particuliere en Allemagne. Il s'agit tout d'abord
dec certains ouvriers, les '"Vorarbeiter', qui semblent exercer
dans les entreprises allemandes des fonctions de commandement,
Cette population apparait dans les entreprises sidérurgiques et
représente un effectif aussi important que les chefs d'équipes
frarcais. Leur prise en compte comme équivalent de cette popu-~
lation de petite maftrise, poserait deux problitmes. Tout d'abord,
elle pourrait impliquer la prise en compte de certains 'chefs-
ouvriers' qui exercent des fonctions comparables dans les entre-
prises francaises sans avoir le statut de chef d'équipe. Ensuite
cette catégorie de personnel peut difficilement &tre ""comptée'de

part son statut, la définitic> de sa tdche, et sa position salariale,

./
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dans la méme population que les chefs d'équipe francais. Ceux-

ci nous semblent en effet se définir comme appartenantz la
maftrise plutét par leur type de relation avec les ouvriers et

la distance salariale qu'elle implique (1) que par une définition
précise de leur tiche ou de leur qualification. Cet exemple montre
la difficulté qu'il y a & compare.: des catégories lorsque le principe
mé&me de l'organisation du travail rend ces catégories incompa. -
rables. Il en va de m&me pour certaines catégories de salariés
quc l'on peut situer entre les contremaflires et les cadres supé-
rieurs et que l'on poarmit assimiler par 13 aux chefs d'ateliers,

En fait il s'agit de techniciens-ingénieurs ou d'ingénieurs non
diplomés qui se .situent bien au niveau des chefs d'ateliers dans

la hiérarchie de la production mais sans y exercer, a titre prin-

ciral, des fonctions de commandement., Il ne s'agit donc pas d'un
encadrement d'autorité mais d'un encadrement qui reléve cimui-
tarnément dcs fonctions de la maltrise, des cadres supéricurs et
de 1'assistance technique. Ce type d'encadrement est présent

dans les entreprises allemandes de la sidérurgie.

Nous voyons donc que si les chiffres cités précédemment

prétendent comparer les poids respectifs des encadrements d'auto-

rité (de "type' maftrise francaise) ils sont pertinents. S'ils
prétendent évaluer 1'encadrement ouvrier dans sa définition 1z
plus large ils sont sous-estimés en Allemagne..... mais &galc-
ment en France ou il faudrait alors leur adjoindre ceux concer-
naunt les chefs-ouvriers (au moins certains) et les collaborateurs
et cadres du secteur technique (contrdle, méthode, planning...)
Nous verrons plus loin que les résultats concernant cette categorie

de personnel renforcent la tendance observée sur la maftrise.

(1) Distance salariale dont nous donnerons des exemples pa1 la
suite.

T
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4,122.2,2,1.2, Ies hiérarchies d'encadremenc dans les deux pays.

A des différences quantitatives sur l'effectif d'agents
d'aucorité dans les deux types d'entreprises s'ajoutent d'auires

ditférences tenant un nombre de aiveaux hiérarchiques.

En France on releve en megle générale l'existence de cing
niveaux hiérarchiques dans la biérarchie non ouvriere de la produc-
tion. Il s'agit des niveaux suivants : directeur de production ;
ingénieur de fabrication (tous deux cadres) ; les trois niveaux de
malftrise, chef d'atelier, contremaftre et chef d'équipe. En Allernagne
la regle générale semble prévoir trois niveaux hiérarchiques: deux
niveaux de cadres supérieurs (chef de département et ingénicur de
pruduction) et un niveau de maftrise. Dans ce dernier cas les
accords conventionnels prévoient bien 4 niveaux (M1, M2, M 3,

M 4). Dans la réalité le niveau M 1 n'est jamais pourvu et les
niveaux M 2 et M 4 ne le sont que dans des cas trés rares s»n:

qu'il soit possible de parler de catégorics hiérarchiques,

Un examen plus détaillé révele un certain nombre de cas
extréemes tres significatifs. C'est le cas par exemple de 1'un des
couples de la machine outil pour lequel on isole seulement quatre

niveaux dans l'ensemble de la hiérarchie de la producticn de 1'en-

treprise allemande (221) : directeur de production; contremaftre ;

ouvrier qualifié ; ouvrier spécialisé, Disons pour &tre tout a fait
exactque certains contremaltres classés M4 ont une position sala-
ricle un peu plus valorisée sans qu'il soit possible de leur appliquer
la distinction entre contremaftre et chef d'atelier. Signalons égale-
ment que les femmes, bien que classées OS, constituent une caté-
gorie spéciale au bas de la hiérarchie. Dans l'entreprise frangaise

(121) nous avons 10 niveaux hiérarchiques : trois niveau: de cadres

/.
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supérieurs ; directeur de production ; adjcint au directeur de

production; chef de fabrication ; quatre niveaux de maitrise -

chef d'atelier ; adjoint au chef d'atelier ; contremaftre ; chef

d'€quipe. (de la méme raanitre qu'en Allemagne il existe en

plus un niveau de ''contremaftre supérieur' que nous ne prenous

pas en compte). Trois niveaux ouvriers :

ouvriers spécialis€s et manoeuvres,

ouvriers qualitiés ;

Le tableau 27 ci-dessouc résume cette comparaison,

TABLEAU 27

Secteur de la production

121 ()

221 (1)

Directeur de production
Adjoint directeur production
Che{ de fabrication

Directeur de production

Chef d'atelier
Adjoint chef d'atelier
Contremaftre
Chef d'équipe

| -

Contremaftre

Ouvrier qualifié
Ouvrier spécialisé
Manoeuvre

Ouvrier qualifié
Ouvrier spécialisé homme
(femme )

(1) Entreprises du premier couple de la machine outil

I1 est bien certain que la fagon dont les ouvriers utilisent

et développent leur qualification re saurait étre la méme dans les

deux entreprises. En Allemagne 1'autonomie est la reégle et va

jusqu'd l'apparition de chefs ouvriers informels parmi les plus

exrérimentés qui assurent certaines fonctions d'assistance et de

conseil, Ces ouvriers different évidemment des chefs d'équipe

A
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frangais sur tout ce qui fait la spécificité de ces derniers : 1a
qualification, la définition de 1a tiche, les relations avec les
ouvriers et avec la hiérarchie ...etc... Nous remarquons éale-
ment qu' une proportion élevée (30 %) d'ouvriers qualifiés de
I'entreprise allemande ont un hant niveau de qualification

(OP 3 et OHQ). Les qualifications de l'entreprisc francaise
s'arrétent au niveau de 1'ouvrier qualifié moyennement expZiimenté
(OP2). Cette situation ne releve pas uniquement de 1'état de la
hilrarchie d'autorité ; elle se réfere également aux principes
d'organisation du travail et la place des services fonctionnels qui

en sont responsables. Nous reviendrons sur ce point,

Il faut également citer le cas des deux tanneries. Dans
1'établissement frangais nous trouvons une organisation du tvpe
classique avec deux niveaux de cadre supérieur (outre le direc -
teur de 1'établissement et son adjoint) un niveau de contremaftre

et un de chef d'équipe. En Allemagne seul un niveau de contremaftre

s'intercale entre le directeur de 1'établissement et ses ouvriers (1).

D'autres exemples moins extrémes peuvent €tre donnés dans
le papier-carton par exemple, Dans l'un des deux couples le dépar-

tement papeterie de l'entreprise francaise prévoit, dans sa hiérar-

chie d'encadrement la plus étoffée, cing niveaux hiérarchiques et
deux niveaux d'adjoints : le directeur du département ; un chef pour
chaque sexrvice ( de fibrage, fabrication des pates....) etlou?2
adjoints ; un responsable de fabrication ; des contremaftres et des

chefs d'équipe. En Allemagne la hiérarchie ne comprend que deux

(L) Nous avons déjadit (cf. 2) que la population non ouvritre des
deux établissements de ce couple n' était pas tout & fait comparable
puisque les services administratifs et commerciaux n'assurent
pas des taches équivalentes. Cette objection ne tient plus pour
le secteur de la production et des Aifférences importantes appa -
raissent malgré tout,

a
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riveaux de maftrise (contremaftres et chefs d'équipe ). Pour

les cadres supérieirs elle est 2 la fois moins complete (deux
niveaux au maximum) et surtout moins '"pyramidale' dans sa
conception. L'un des fondés de pouvoir est également chargzé

du département papeterie (ce qui nous amenerait & ajouter

un niveau a la hiérarchie frangaise correspondant . & la direc-
tion de l'entreprise) et les aucres cadres exercent des fonc-
tions multiples qui dans levr conception méme respectent mal
ies cloisonnements verticaux et horizontaux des organi grammes

de type francais.

On retrouve en effet une troisieme opposition qui s'ajoute

aux différences d'effectifs et de niveaux hiérarchiquestout en
étant étroitement liée a cette dernidre. Il s'agit de la concep -
tion de la hiérarchie plus formelle et pyramidale en France,
plus mouvante et "imbriquée' en Allemagne. Cette dernitie
différence ajoute évidemment au poids de la hiérarchie d'enca-
drement défini comme résuitant de l'ensemble de facteurs gui
limitent 1'autonomie de la population ouvriere et 1'utilisation
de sa qualification effective ou potentielle. Ces aspects plus
qualitatifs de la hiérarchie d'encadrement renvoient & une

deuxieme s érie de facteurs que nous allons examiner mainte -

nant,

4.2.%.2.2. L'encadrement d'autorité et la population ouvritre :

. . étude des relations.

Les relations entre l'encadrement d'autorité et la popu-
lation ouvrieére n'ont pas .té appréciées par des études d'organi-
sation ou de communication trts précises., C'est de nouveau 3
partir de quelques indicateurs indirects que nous les appréhen-

derons.
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Ces indicateurs sont en premier lieu des mesures de
"distances salariales'., Ces différences de salaires seront
alors considérées dans leur signification simple d'inégalités
de ressources mais également dans ce qu'elles expriment et
par les rapports qu'elles introduisent entre les catégories
comparées. Ces différences vont d'ailleurs de pair avec
d'autres caractéristiques de 1'organisation hiérarchique aver
lesquelles elles forment, dans chaque type d'entreprise, un

svsteme cohérent,

4.2.2.2.2.1, Les distances salariales entre les ouvriers et

leur encadrement.

L'examen des distances salariales fait apparaftre deux
discontinuités essentielles dans la hiérarchie d'encadrement.

Une premitre discontinuité a 1l'occasion du passage entre la

population ouvriere et la maftrise : c'est essentiellement le

probleme des chefs d'équipes. Une deuxitme discontinuité

lorsque 1'on passe de la maftrise aux cadres supérieurs ou aux
salariés hors tarif, Les tableaux 28 et 29 mesurent ces deux

discontinuités,

TABLEAU 28
La maftrise et les ou—riers de production : distances

salariales,

121 221 122 222 (132 232 131 231

Chef d'équipe

Ouvrier spécial. 1,96 -- 1,88 1,10 | 1,59 (1) 1,46 (1)
Chef d'équipe

Quvrier qualif.| 1,57 -- [L42 0,90 1,22 (2) |1,27 (2)
Contremaftre(3) -

Ouvrier spéciali, 2,70 1,34(2,12 1,29 {2,09 1,63 [2,01 1,66
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TABLEAU 2§ (svite)

La maftrise et les ouvriers de production : distances salariales,

111 212 112 211 141 241

Chef d'équipe
ouvrier spécialisé 1,37 1,18 1,37 1,23] 1,27 -

Chef d'équipe
Quvrier qualifié 4,17 1,04 ] 1,19 1,12 1,08 _——

Contremaitre (3)
Ouvrier spécialisé 1,92 1,77 2,28 1,77 1,64 1,29

(1) La valeur de ce rapport calculé pour les chefs ouvriers
(Vorarbeiter) est de-1'ordre de 1,20,

(2) La valeur de ce rapport calculé pour les chefs ouvriers
est de l'ordre de 1, 00 - 1, 05,

{3) I1 s'agit en fait des ''autres agents de maftrises' qui com-
prennent en Franos les cuntremaftres et les chefs d'atelier.

" Le résultat essentiel concerne l'existence d'un &cart de
salaire toujours important (supérieur & 20 %) et parfois consi-

dérable (de 1'ordre de 60 %) entre la premitre ligne de comman-

dement et les ouvriers les plus qualifiés dans les entreprises

francaises. Cet écart es: pratiquement inexistant en Allemacgne ol

cette premiere ligne de commandement (ou les chefs ouvriers qui

la remplacent) n'ont pas de position salariale distincte.

Ce premier écart hiérarchique se répercute alors iiamé-

diatement sur la position des contremaftres qui est beaucoup

. e - -
plus valorisée (par rapport aux ouvriers) en France. Il pouvait
difficilement en &tre autremcnt puisque, au moins dans la
métallurgie, les chefs d'équipes frangais ont une position sala-
riale comparable ou supérieure & celle des contremaftres des
entreprises allemandes. Reimmaxqums d'ailleurs que la distance

salariale entre les contremaftres et les chefs d'équipe ne

e
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semble pas étre tres différente dans les deux pays. La premicre
P y

différence essentielle concerne donc bieu la position de l'ensem-

ble du groupe ouvrier. Ces rapports sont alors matérialisés par

la position de la premigre ligne de commandementdont les salaires

se séparent nettement de ceux du groupe ouvrier en France et 2

partir de laquelle on construit vne hiérarchie d'encadrement

beaucoup plus valorisée.

TART.LAU 29

Les cadres supérieurs et la maftrise,.

121 221 122 222 132 232 | 131 231

Cadres supérieurs
Contremaftres et 2,00 2,00| 2,52 1,59 1,56 1,53 | 1,85 1,45

chefs d'ateliers

Cadres supérieuts
Ouvrier spécialisé 5,50 2,90 5,34 2,21|3,26 2,55 |3,71 2,42

TABLEAU 29 (suite)

111 212 112 211 141 241

Cadres supérieurs
Contremaftres et 1,77 1,18 1,36 1,36 1, 57 -
chefs d'ateliers

Sadres supfrieurs | ; .o ;49 | 3,10 2,42| 2,58  ----
Ouvrier spécialisé

Les résultats concernant la deuxieéme discontinuité sont
moins spectaculaires que les précédents mais ils n'en J:ablissent
p2s moins une tendance a un nouveau ' décrochage' des deux hiérar-
chics de salaires au passage enire la maftrise et les cadres
supérieurs de la production., Ce nouveau décalage est favorisé

. par l'existence en France de la catégorie des chefs d'ateliers /
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qui bénéficient de nouveau d'un supplément salarial de l'ordre de
15 % a 30 % par rapport aux contremaitres. Une catégorie équi-
valente existe quelquefois en Allemagne (M 4, adjoint au chef de
production, ingénieurs t;echniciens) mais elle ne hénéficie que

6'un supplément salarial de 10 % a 15 %.

Lia seconde ligne dai tableau 29 £tablit en quelque sorie un
Lilan des deux '"décalages hiérarchiques' qui conduisent 2 des dis+-
tances salariales entre le cadre de production et l'ouvrier =ans
qualification tres difffrnetes dans les deux types d'entreprises et
beaucoup plus importantes en France., Par ces exemples succes-
sifs nous avons analysé le processus arithmétique par lequel se
construisent ces différences dans les deux pays. Il nous faut

maintenant dire un mot des choix qu'il reflete.

4,2.2.2.2.2. Les ouvriers et leur encadrement : les facteurs

de distance soclale.

Trois facteurs nous semblent essentiels pour mieux com-

prendre la distance qui s'établit entre les ouvriers et l'encalre-

uient moyen (maitrise). Il s'agit tout d'abord de la conception de

la fonction d'agent de maftrise dans les deux pays. Lies définitions
=2 donnent les accord.: conventionnels sont assez éclairantes de

ce point de vue.

En France l'accent est mis sur la fonction d'autorité et de

commandement. On peut lire dans un accord collectif dont Aépend

la tannerie francaise : .,. '"le contremaftre est chargé de faire
exécuter par des ouvriers les travaux qui lui sont confiés. Il

assure le respect des temps, la qualité du travail et la discipline

du personnel placé sous sec ordres". Les tendances sont identiques

dans les accords de la métallurgie., Le chef d'équipe y apprraft
comme un agent de maffrize exercant "d'une facon permancnte un

commandement sur plusieurs ouvriers', e contremafitre assure

.
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"la discipline et le rendement de son équipe'. L'accent est diff é-
P quip Le:

rent dans les textes des accords allemands, La définition générale

des contremaftres met en avance les activités de gestion des tiches
et de contrdle ou d'assistance. I.'accord dont dépend 1'une des
deux unités sidérurgiques allemaundes définit les contremafires

comme ''ayant une activité d'organisation et de surveillance dans

une entreprise ou un département d'une entreprise'. Il n'es* pas
question de nier que les activités de commandement et d'incitation
at rendement fassent partie des tiches du contremaftre allemand,
Il n'est pas question non plus, d'affirmer que le contremaftre

francais n'assure que la discipline dans le département de 1'entre-

prise dont il est responsable. Il semble toutefois que 1'aspect dominant :

de la tdche des agents de maftrise, au moins telleque la définissent

les employeurs, soit différent dans les deux pays. La politique des

directions d'entreprise vis avis de la maftrise est un deuxiem

facteur que nous voulons souligner. L'importance de ce facteur
ressort tout au moins des entretiens gue nous avons pu avoir avec
les responsables des entreprisec dans les deux pays. La volonté
d'établir a tout prix un rapprochement entre les agents de maftrise
et la direction des établissements est trés nette en France. Cela
se traduit généralement par une plus grande proximité entre les
agents de maftrise et les cadres. Un tel rapprochement peut certes
renforcer 1'homogénéité et la cohésion de la hiérarchie d'enczadre-
ment. Il contribue également & accroftre le clivage entre cette
hiérarchie et les ouvriers. Il ne semble pas qu'une telle volonté
existe aussi nettement en Allemagne ol 1'idée de liens étroits entre

la maftrise et le groupe ouvrier semble &tre mieux admise.

Les politiques de formation que nous avons pu observer, bien

sommairement, dans quelques cas sont un troisit¢me facteur de

différentiation. En France, particulitrement dans la sidéruroie

.
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l'accent est mis, pour la formation des agents de maftrise,

sur les relations humaines et la culture générale. Ce type de
formation, qui raériterait un examen plus détaillé, nous semble
relever avant tout d'un souhait. souvent exprimé par les agents
de maflirise eux-mémes, de rapprocher la maftrise des cadres
supérieurs (culture générale, te chnique d'expression) et de

mieux les armer pour leurs ‘'relations' avec le groupe ouvrier

(relations humaines,technique du commandement). En Allencgne
ce type de formation n'est pas apparu comme ayant une imvor-
tance essentielle. En revanclhe l'ac cent semble &tre mis

beaucoup plus fréquemment sur la formation technique.

Ces différences ne peuvent pas, .en fai étre séparées de

la fagon dont se définissent les cadres supérieurs dans les deux

entreprises. Nous avons déja évoqué les différences qui existent
cutre la France et 1'Allemagne de ce point de vue au moins dans
lec entreprises du type de celles que nous étudions (grandes et
ra0yennes entreprises de l'industrie). En France le cadre supé -
rieur a fait 1'objet d'un recrutement extérieur sur la buse d'un
dipldmec de 1l'enseignement supérieur qui lui donne trés souvent
une haute fomation théorique. Ce cadre-type des entrepriscs
frangaises est séparé de la population ouvritre par son origine
sociale, sa formation, sou.. abemnce d'expérience sérieuse du
travail ouvrier. Il est également séparé de la population ouvridre
par l'existence d'une hiérarchie de maftrise trés pesante e tres
rigide. Ceci a d'autant plus de conséquenses que l'organisation
des fonctions semble respecter assez bien le cadre hiérarchique
pyramidal qui situe les cadres cupérieurs, dans leurs tiches

éffectives, au dessus de la ligne hiérarchique de la maftrise.
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Lia situation des cadres supérieurs en Allemapne semble

€tre fondamentalement différente sur tous les points évoqués ci-
dessus, Il ont souvent, méme pour les salariés de plus haut

niveau, une expérience du travail ouvrier., Nombreux smt ceux
qui ont été promus? partir de tilidres qui aboutissent au dipldme

de technicien supérieur ou d'ingénieur non diplémépour lesquels

la formation théorique spécialicée et de haut niveau doit ovliga -

toirement &tre précédée d'une formation pratique approfondie

gui équivaut pratiquement 2 un dipldme d'ouvrier qualifié (CAP),
A ce premier facteur de rapprochement s'ajoute le fait que la
maftrise constitue un écran moins efficace entre les cadres
supérieurs et les ouvriers en étant moins nombreux, plus
homogene et plus proche de 1'une et de 1'autre de ces catégories,
Pour ce qui est des ouvriers nous avons vu comment s'organise
ce rapprochement dans le paragraphe précédent.Pour les cadres
supérieurs, nous avons déja montré (cf. chapitre 3) que la

continuité des formations et des carrieres était asses forte ontre

les cadres moyens et les cadres supérieurs. L'organisation du
travail renforce d'ailleurs cette dernidre tendance par la défini-
tion de fonctions de cadres supdérieurs qui participent tres large-
ment de l'ensemble des tiches des cadres moyens. L'étude
détaillée des organigrammes nous a montré que le cas d'un

cadre supérieur (au niveau de direction d'un établissement Jdu
papier-carton) responsable dv secteur de l'entretien et pouvant
prendre des responsabilités dans ce méme secteur au niveau

d'un contremaftre n'est pas caricatural mais reflete bien un certain

type d'organisation fréquemment rencontré dans les entreprises

allemandes,

Les développements que nous vcnons de proposer sur ie poids

de la ‘hiérarchie d'encadrement et sur ses relations avec la popu-

.

e i
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lztion ouvriere révelent deux modeles assez différents. Dans un
cas, en France, l'accent semble &tre mis sur la nécessité du
cortrdle, de la prise en main d'une population ouvritre avec
laguelle on "prend ses distances’ et dont on sollicite assez

peu l'initiative et 1'autonomie. Dans l'autre cas on rencontra

un modele oli la population oavritre semble avoir une place

plus centrale par sa position vis a vis des salariés que l'entre-
prise juge essentiels i sa bonne marche : la hiérarchie d'enca-
drement, Elle semble bénéficier également d'une plus grande
autonomie dans l'exécution de ses taches et de possibilités-
d'initiative dans les conditions qui lui sont faites pour améliorer

sa position dans 1l'entreprise,

Cette évocation de l'autonomie renvoie aux arguments déja

avancés sur la qualification ouvritre dans les deux types d'entre-

prises. Nous disions alors (cf. 4221) que celle-ci ne pouvait pas

s'évaluer dans des comparaisons de niveaux, absolus ou relatifs,

mais qu'il fallait avant tout comprendre comment cette qualifi-

cation pouvait s'exprimer et se développer dans le systeme

d'organisation du travail et de rapport hiérarchique des entre-
. Pd P e :

prises comparées. Les résultats proposés ci-dessus nous

ont déja fait progresser sur ce nciat, Nous allons aller plus

avant par la prise en compte d'une autre dimension de la

hiérarchie d'encadrement : 1'encadrement technique.
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4.2.2.2.3. L'encadrement technique et le contrSle de la gualifi -

cation ouvriere.

Les développements proposés dans les paragraphes
précédents montrent de facon assez claire que llorganisatior de
la hiérarchie d'encadrement dans les entreprises allemandes est
plus favorable a une pleine expression de la qualification cuvriere.
Dans les entreprises francaises ie poids de la hiérarchie laisse
sans aucun doute moins de place a l'expression d'une autonomie
des ouvriers quelque soit leur niveau de qualification. D'autres
résultats concernant l'ampleur des fonctions d'assistance technique
dans les cntreprises de la métallurgie permettent de confirmer et

de préciser cette tendance.

4.2.2,2,3.1. L'ampleur de 1lfencadrement technique du travail

ouvrier,

Nous n'avciis réalisé quelques observations concer-
nant les fonctions d'assistance technique que dans les 4 couples
de la métallurgie. Cette réduction de notre échantillon renforce le
caractere ''exemplaire" et hypothétique des résultats et des *an-

dances observées.

L'encadrement technique a été défini a partir de
l'ensemble des fonctions techniyues distinguées par secteurs (bu-
reau d'étude, bureau méthode, contrdle qualité, laboratoire, ser-
vices planning et préparation du travail, efc...) ou des populations

de szlariés intégrés dans les services de la production ou de llen -

/.
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tretien sans &tre des agents de maftrise ni des ouvriers (agents :ie
production. agents techniques, opératsurs). La population ainsi
définie est donc hétérogene aussi bien par sa dépendance hiérarchi-
que que par ses fonctions dans l'entreprise. Le tableau 30 nous don-
ne 1= pourcentage d'agents techniques (y compris les cadres des sec-
teurs concernés) par rapport 2 la population ouvridre totale et & la

population ouvriere des seuls secteurs de production et d'entretien (1).

TABLEAU 30,
“Fonctions-d'assistance technique et population ouvritre.

Secteur de la métallurgie.

121 221 122 222 132 232 131 231

Salariés du sec-

teur iechnique(%)| 13,0 =%,0| 11,0 15,0 11,5 6,8| 29,5 13,5
Ouvriers : product

tion et entretien

. Salariés du sec- I
teur technique(%) | 13,0 5,0 {11,0 15,0 9,6 6,2 { 25,0 10,0
Ensemble des

ouvriers

Ces résultats mettent en évidence une tendance plus

marquée en France 3 un développement du secteur d'assistance =t de

contrdle technique. Cela est au moins vérifié dans 3 cas sur 4.

A

Le quatrieme cas concerne ie seul couple qui se

1) Les secteurs techniques regrourent eux-mé&mes une population
ouvriere plus ou moins importante. D'autres secteurs que la pro-
daction et l'entretien existent dans certaines unités (mouvement,
cimenterie....)
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distingue véritablement des autres dans de nombreux domaines de
I'organisation du travail et de la structure de I'emploi (122 = 222).
Toutefois, un examen un peu plus détaillé de ce couple monire que
les effectifs d'agents techniques dans les deux entreprises se dis-
tinguent essentiellement par l'importance des bureaux &iétudes ot

-~

de dessin. Les effectifs affeccés & des tiches de préparation du
travail, étude des méthodes, planning... -qui nous intéressent plus

P . . .
spécialement ici- sont assez comparables,

Dans les autres couples, la différence entre les
entreprises francaises et allemandes est importante. Le pourcen:
tage d' agents techniques par rapport & la population ouvridre varie
de 11,5 % & 29,5 % en France, contre 5 % et 13,5 % en Allema -
gne. Ces différences quantitatives sont déja spectaculaires. TElles
doivent tbutefois étre complétées par différentes rermarques plus

qualitatives,

4.2.2.2.3.2, Le secteur technique : sa composition et sc¢s relations

avec le secteur productif,

fa prise en compte du secteur technique danc la hié-
rarckie d'encadrement réveéle de nouvelles différences entre les
L]
deux types d'entreprises. Ces différences tiennent aux relations
entre les taches productives elles-mé&mes et les fonctions techniques,
Elles tiennent également a la qualification des personnels teckniques

et au cloisonnement qui sépa~ent ces personnels des travailleurs

manuels,

Nous examinc-ons successivement ces différents




points.

4.2.2.2.3.2.1. Situation relative des secteurs dans l'organisa-

tion du travail.

L'observation des structures d'organisation des
entreprises comparées révele une tendance 2 une plus grande
imbrication des fonctions techniques et productives dans les entre-

prises allemandes et 2 une plus grande séparation dans leurs homo -

iogaes francaises. D'une fagon générale, le secteur d'assistance

techﬁique du travail ouvrier semble plus distant des activités de
production dans les organisations francaises. Prenoas l'exemple
des entreprises du premier couple de la sidérurgie (132 - 232).
Nous avons vu que la hiérarchie d'autorité était beaucoup plus
importante en France. Nous avions toutefois noté qu'en Aliesiiz gne

cette hiérarchie d'autorité était complétée, dans le secteur pro-

ductif lui-m@&me, par un encadrement technique composé de tech-

niciens supérieurs et d'ingénieurs non diplédmés non-cadres. Cet
encadrement technique, ouire qu'il assure comme nous l'avons

déj2 signalé, une continuité entre les cadres moyens et supérieurs,
assure également une continuité entre le secteur productif et le
secteur technique proprement dit. Ajoutons que dans cette entre-
prise, les ingénieurs et agents techniques semblent avoir une

assez grande autonomie vis a vis du directeur d'établissement et,

par la, s'integrent mieux au sectcur de la production avec lequel

ils sont amenés a coopérer. Il est probable que cette meilleure
intégration, liée a leur autorité fonctionnelle, tende & faciliter les re-

lations entre les techniciens, les ingénieurs et les ouvriers du sec-

teur productif. La tendance est inverse dans l'entreprise francaise.
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A l'exception des cadres supérieurs du secteur de la produciion,
dont l'effectif est comparable a c:lui observé en Allemagne, lcs
techniciens et ingénieurs sont concentrés dans les bureaux techni-
ques et semblent assurer plutdt des fonctions de ""management' de
la production que des fonctions de suivi quotidien du travail prcduc-
(if. Dans le cas précis de l'entreprise francaise de ce couple (132),
certaines fonctions d'assistance technique sont méme confidcs

a des équipes hautement qualifiées qui dépendent de directions exié-

rieures a 1'établissement, direction de groupe, sitdge, et qui in-

terviennent sous leur contrdle (1). L'appel 2 des bureaux d'orga-
nisation extérieurs semble y &tre également assez développé. Ces
différences créent un contraste assez net entre les deux types
d'organisation, en ce qui concerne plus particulierement l'autonomie

du cecteur productif proprement dit, qui scmble mieux assurée en

Allernagne. En France, la planification de la production est plus
détuillée a partir de services extérieurs au secteur et méme 2

1'établissement.

Nous retrouvons une tendance semblable dans le premier
couple de la machine-outil dans lequel les services techniques
sont beaucoup plus étoffés en France (13 % de la population ouvriere

contre 5 %). Ils sont également beaucoup mieux structurés et ent

une véritable autonomie organisationnelle L.e nombre de cadres

supérieurs, personnel d'encadrement de haut niveau technique,

affectés a ce secteur est_cing fois plus élevé dans l'entreprise

francaise. On trouve également dans cette entreprise un

. /.

1) Notons, au passage, que la prise en compte de ces équipes
cugmenterait encore l'effectif de techniciens et ingénieurs chargés
de l'organisation et du contrdle de la production déja sensiblement
plus élevé dans 1'établissement francgais.

ik o
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nombre appréciable de cadres moyens des secteurs techniques :
chefs de section méthode, chef miéthode - qualité, chefs de groupe
contrdle final, etc... La structuration du secteur technique est
quasi-inexistante dans l'entreprisc allemande. Cette concentration
de cadres de haut niveau dans ile secteur technique en France se
1etrouve, d'ailleurs, dans trois des guatre couples de la métallur-
gie. Dans ces couples (121.221 - 122, 222 - 132,232), les effec-
tifs de cadres a la production s.nt comparables (pour un méme
effectif ouvrier dans les deux entreprises). Ces mémes effectifs

de cadres sont de 3 a 5 fois plus nombreux dans les entreprises |

frangaises, en ce qui concerne le secteur technique,

Le dernier couple de la sidérurgie illustre également
la tendance a une moins grande autonomic des travailleurs directe-
ment productifs, que l'on observe dans les entreprises francaises.
Dar.s le secteur de l'entretien de l'entreprise frangaise par exemple,
un simple comptage statistique révele a la fois une forte pepulation
dlagents dc maftrise et des effeciifs tres importants d'agents tech-
niques. Il apparaft alors que ces deux populations non-ouvrizres se
completent pour réduire a sa plus simple expression le rdle des
ouvriers de production et d'entretien dans les tadches de détection s
et dlexécution nécessitées par la fonction d'entretien. Des ‘'visiteurs"
(non-ouvriers) détectent les travaux a exécuter. Ils en informent un
bureau de méthode (de secteur) qui organise et planifie le travail
avant de transmettre ses directives aux agents de maftrise d‘entretienH
sous la direction et le contrfle desquels les ouvriers dl'entretien

vont exécuter les taches fixées.

Ce dernier exemple pose le probleme des relations

de travail entre la hiérarchie technique et les ouvriers. Ces rela-

/.




tions se posent également en terme de qualification et de filigdre

de carrieres. Sur ce point égaiement des différences apparaissent.

4.2.2.2.3.2.1. Les ouvriers et les agents techniques : filitre et

hiérarchie salariale.

Les différences tenant aux clivages de qualification
et de carriere entre les ouvriers et les agents techniques en France

et en Allemagne apparaissent de deux types. Dans un premier cas

(i1 s'agit par exemple, du premier couple de la sidérurgie), les
différences portent sur les filitres de promotion et les qualifica-
tions. I.e passage entre ouvriers qualifiés et agents techniques
est l'exception en France (5 % de tous les agents techniques, et
apparaft comme tres fréquent dans l'entreprise allemande (plus de
50 % des agents techniques en ont bénéficié). Cette premierc dif-
férence rejoint celle concernant la qualification des techniciens.
En France celle-ci correspond, soit a un dipldme technique acquis
dans l'enseignement officiel, soit a une formation par l'expérience
a partir d'une formation générzle (B. E. P. C. - Baccalauré:t).
En Allemagne, outre les dipldmes de l'enseignement technique, on
retrouve dans la majorité des cas, des ouvriers qualifids dont la
formation technique s'est poursuivie en vue de 1lfacquisition de
dipldmes de techniciens ou d'ingénieurs non diplémés. Il semble
donc que la qualification des techniciens allemands soit a la fois
différente de par son contenu (elle part d'une formation ouvritre)
et son niveau (son acquisition est plus systématique et mieux or-

ganisée),

Nous retrouvons cette derniére différence dans dlau-
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tres couples olu une réelle promotion des ouvriers vers le cadre
des techniciens est organisée dans les entreprises francaises,

Dans ce second cas, l'absence en France, d'organisation de filierces

de formation du type de celles que nous avons décrites en
Allemagne (ouvriers qualifiés - techniciens - ingénieurs diplomés)
rend plus incertaine la frontiere entre les deux qualificacions
(ouvriere et technicienne) et tend & provoquer ltattribution du statut
et du niveau hiérarchique de techniciens & des salariés qui res-
teraient ouvriers dans les entreprises allemandes. Cl'est sans doute
le cas dans le premier couple de la machine-outil (121 - 221), en
ce qui concerne des tdches de contrdle exécutées par des non ou -
vriers en France et par des ouvriers en Allemagne. C'ést égalernen’r.l
le cas pour des fonctions de 'visiteurs' dans l'entretien .

i & . de 1lfentreprise frangaise du deuxi®tme couple de la cidérur-
gie,' exercées par des non ouvriers (coefficient 218) alors que la qua-

lification requise pourrait &tre appréciée comme celle d'ur cuvricr

qualifié en Allemagne.

Ces substitutions de statut (ouvrier -non ouvrier)
nfauraient que peu d'intér&t pour le sujet qui nous préoccupe si
elles se limitaient a des phénomenes de frontidre en vue dlun
comptage statistique. Il nous semble toutefois qufelle ont une signi-
fication plus intéressante en ce qui concerne la place et la valori-
sation du travail ouvrier dans l'entreprise, dans la mesure ou celui-
ci se voit rattaché a certaines t&ches de contrdle et d‘acsistance
en nl'lemagne tandis que seules les pures fonctions d'exécution

semblent relever de ce statut en France ().

——_—

(1) Ces phénomenes de frontiere n'ont pas, ol ils apparaissent, une
ampleur suffisante pour que l*on puisse dire que les t&ches ou-
vrieres sont globalement différentes dans les deux pays. Ils ne
remettent donc pas en cause les conclusions que nous avons
proposées sur la moindre valorisation de la main-dfceuvre ou-

vriere en France,
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Ces substitutions ont une autre conséquence plus directe sur la
hiérarchie salariale et ie développement d'une hiérarchie d'=nca-
drement. Le développelnex.xt moins contr8lé de ces popuiations
de techniciens-non-ouvriers dans les entreprises frangaises, se
réalise en effet, au-deld de la hiérarchie ouvriktre (3 partir du

coefficient 200 par exemple) et semble déboucher tres souvent

sur des filieres de promotion plus ou moins auvtomatiques qui

entrathent le développement d'une série de foncfions a salaires

moyens et élevés. Nous pouvons utilement rappeler a cette occasion
que la relation observée entre le salaire et l'ancicnneté pour les

techniciens est toujours significative dans les entreprises francaises

des 4 couples de la métallurgie (cf. Tableau 8, paragraphe 3.2.2.2.1
Dans ltune des entreprises francaises de la machine-outil (121),
le coefficient de corrélation linlaire est de 0,95 et le rapport des

salaires théoriques du technicien ayant 20 ans d'ancienneté,au

technicien débutant, est de 2,25. Dans les quatre entreprises
allemandes, la relation entre salaire et ancienneté n'est qu'une fois
assez faiblement significative pour ces mé&mes popu.aticons de

techniciens (1).

La conséquence globale de cet ensemble de diffé-

rcuces entre les deux types dientreprises est que la distance sala-

riale entre les ouvriers et les salariés du secteur technique, tend

32 &tre plus importante en France comme le montrent les résultats

(1) Relation estimée a partir d'une régression linéaire de la
forme : s = a, A + b
s = Salaire mensuel
A = Ancienreté en années.

T
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du tableau 31.

TABLEAU 31
Techniciens et ouvriers : distances salariales.

(Métallurgie)

121 221 l 122 222 132 232 131 231

Quvriers

echniciens et cadrcs techniques

1,87 1,17 1,56 1,21} 1,63 1,31 1,30 1,30

Technicienset cadres techniques

2,22 1,39 1,90 1,39f 1,76 1,34} 1,36 1,36

OS5 production

Techniciens (1)

OS production

1,78 1,31 1,80 1,37 1,58 1,36/ 1,30 1,30

Seul le dernier couple de la sidérurgie fait excep-
tion avec des distances salariales comparables. Il convient de no-
ter que le poids relatif de la population des techniciens est plus

de deux fois plus élevé dans 1l'établissement francais (cf. Ta-

bleau 30).

4.2.2.3. La hiérarchie d'encadrement et la qualification ouvriere :

quelques conclusions,

Les résultats que nous avons développés dans la
section précédente (4.2.2.2.) illustrent la fécondité de la démar-

che retenue et dégagent des tendances tres nettes (Z). Ces

1) A 1'exclusion des cadres supérieurs.

(2) Les histogrammes des distributions de salaires présentés
a la fin de ce paragraphe pour deux couples d'entreprises

illustrent assez bien ces tendances. e
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développements montrent en effet, & quel point il est insuffisant,
pour comprendre les différences de hiérarchie salariale, d'exami-
ner isolément les qualifications des groupes en présence. Toute
tentative pour comprendre les rapports de salaires par les seuls
rapports de qualifications cffectives (#;préciées comme des ''stocks'
a la fagon dont les appréhende par exemple, la théorie du capital
humain) ne peut en effet, conduire qu'a des bilans teutologiques
ou a des mesures grossiéres el sans signification. Cela ne veut
pas dire que les qualifications relatives et absolues sont des
variabies sans intéré&t. Elles doivent simplement &tre situées dans
des systemes plus larges dans lesquels l'usage qui en est fait,

la place qui leur est attribuée, et 1'autonomie qui leur est laissée
jouent un r8le aussi important pour expliquer la facon dont elles
sont rémunérées, Les observations faites jusqu'ici ont justement
montré que, si les entreprises francaises et allemandes different
.dv premier point de vue (niveau des qualifications), elles different
également, et de fagon spectaculaire, sur la facon dont est or -
ganisé et contr6lé le travail productif et plus particulierement le
travail productif d'exécutiionn, De ce second point de vue, on

peut résumer la situation de la facon suivante, La hiérarchie d'en-
cadrement (encadrement moven technique et d'autorité ; encadre-
ment supérieur) est beaucoup plus pesante vis-a-vis du trawail
ouvrier et beaucoup plus distante par rapport a celui-ci, en

France qu'en Allemagne. L'autonomie de la qualification ouvrigre

sien trouve donc réduite dans les entreprises francaises, Ce pre-

mier résultat a été largemeni <layé et commenté dans ce qui

préctde. De l'ensemble des observations déja faites se dégage

alors un deuxieme résultat. Il apparaft en effet, que la hiérarchie

d'encadrement semble &tre a la fois plus homogene et plus quali-

/.
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. /7 - . s r'd
fiée dans les entreprises alleynandes. Il en résulte certaines consé-

quences sur le 'pouvoir qualifiaat'" de la vie de travail et les

salaires relatifs des agents d'encadrement.

4.2.2.3.1. En ce qui concerne la qualification, nous avons remar-

qué que les entreprises francaises semblaient vérifier les tendances

suivantes. La population de caares supérieurs est tres qualifide et
possede une haute formation théorique. La maftrise des secteurs
productifs est selectionnée tres scuvent pour son aptitude au com-
mandement. La formation technique n'est pas tres élevée (niveau
C. A. P.) et les programmes de formation qui lui sont destinés ne
sont pas toujours & dominante technique (stages de relations humai-
nes). lLes fonctions d'assistance technique 'sont organisées et struc-
turées indépendamment du secteur productif et de facon au-.
tonome et extérieure par rapport a celui-ci. Dans un tel modele,
les '"zones'" les plus qualifiées de l'entreprise sont aussi Eloignées
que possible de la population ouvriére qui se trouve en contact di-
rect et permanent avec une maftrise plus autoritaire que techni-
cieune. Il nous semble possible de dire que de telles caractéris-
tiques ne sont favorables ni a une bonne intégration, ni a une
bonne articulation de la main-d'oeuvre cuvriére avec les ''pdles
de gualification' de l'entreprise {les techniciens et irgénieurs).

Sa volonté de contrdle et de respect d'une certaine discipline
symbolisée par l'ampleur de la maftrise et la facon dont est congu
son r8le semblent l'emporter sur l'utilisation optimale de la qua-
lification. Cette distance entre la qualification ouvriedre et les
agents les plus qualifiés, réduit alors le ''pouvoir qualifian:' de
1'organisation du travail et, par 1a, la capacité que peuvent trouver

les exécutants 2 affermir et développer leur qualification par la

A
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vie de travail,

A ce modele de l'entreprise frangaises, on

peut opposer celui de l'établisse.ment allemand. D'apreées ce que nous a-

vons pu observer dans ces établissements, la structure des qualifi-
catious et 1'organisation du tzavail de la hiérarchie d'encaarement

y sout plus favorables 3 un développement et 2 un perfectionnement,
par la vie de travail, de la qualification des exécutants, en 1l'cccurren-
ce les cuvriers. Dans ces organisations plus ''qualifiantes', le tra-

vail ouvrier semble &tre 2 la fois pius autonome et plus proche d'un

ensemble de non -ouvriers mieux aptes a diffuser au jour le jour des

connaissances techniques, C'est le cas en ce qui concerne la maftrisc

dont les connaissances technigues sont sans doute mieux assurées
qu'en France. Dans le second couple du papier carton (112 - 211), par
exemple, la maftrise du secteur de la production de l'entreprise
allemande est composée 2 75 % A'ingénieurs non-dipldmés. Les
autres(25 %)sont des conducteurs de machines ayant bénéficié d'un‘
complément de formation théorique & la suite d'un stzge de 6 mois.
En France, seulement 40 % des agents de maftrise {dcs chefs
d'éauipe aux chefs d'atelier) ont bénéficié d'une formation technique
au-del du C. A. P. L'intégration d'ingénieurs dans la hiérarchie
de la production est égaleinent observée en Allemagne dans le ,
premier couple de la sidérurgie (132 - 232) alors que la hiérarchie
de Jnai‘tr.ise de l'entreprise francaise ne semble pas avoir en moyen-
ne une formation supérieure au C, A, P. Ce contact professionnel
entre les ouvriers et des travailleurs hautement qualifiés est cncore

accentué par 1'organisation dn travail dont nous avons signalé qu'elle

situe souvent des fonctions de cadres tout prés de ce que l'on consi-

A
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dererait en France comme la premiere ligne de commandement.
L'organisation frangaise, au contraire, dispose d'une hiérarchie
d'autorité assez rigide et peu qﬁahﬁante entre les ouvriers et les
cadres supéricurs que leur formation théorique et leur origine pro-

fessionnelle et sociale ne prédisposent pas a lever cet obstacle,

4.2.2.3.2. L'examen de ces problemes de qualification et de dis-
tance professionnelle et sociale nous amene 3 évoquer la différence

d'hétérogénéité de la hiérarchie d'encadrement dans les deux types

d'entreprises. La hiérarchie d'encadrement dans les entreprises
frangaises est cloisonnée de 3 points de vue : entre les cadres et les
non cadres par la qualification, le statut et la position hiérarchique ;
entre les cadres mnoyens d'autorité et d'assistance technique (maf-
trise et techniciens) ; entre le secteur productif et des secteurs
techniques plus ""extérieurs'. D'une fagon générale, ces cloisonne-
menis sont moins marqués en Allemagne qu'en France. C'estc

que nous avons cru déceler dans nos observations et que nous nous
sommes efforcés de montrer par des exemples., Cette derniere

différence est confirmée patr lcs résultats concernant les salaires

relatifs. Nous 1l'avons déja vu, en ce qui concerne les statuts de
cadres et de non cadres. Les ratios du tableau 31 l'illustrent en
ce qui concerne les différences entre secteurs et surtout entre types

de fonctions.
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TABLEAU 32
Fonctions techniques et fonctions d'autorité,

(Métallurgie)

121 221 122 z22 | 132 232 | 131 231

Agents de maltrises (1)
Techniciens 1,52 1,03) 1,18 1,02]| 1,32 1,20 |1,56 1,25

Cadres de production
Cadres techniques 1,28 1,25 |1,61 0,80 (1,13 1,06 [1,27 1,25

La tendance est trés nette en ce qui concerne
le premier ratic. Ces résultats expriment deux choses, D'une part,
le fait que les hiérarchies d'autorité et les hiérarchies techniques
sont deux hiérarchies bien distirguées en France (puisque tres iné-
galement valorisées) et tendant & se confondre en Allemagne (dans
le cas limite de la machine -outil. par exemple). D'autre part, le
fai t que les entreprises frangaises valorisent de fait les fonctions
d'autorité directe sur le personnel d'exécution et ceci, dzns des
proportions souvent importantec. Cette valorisation est plus modérée
en Allemagne mais cela vient avant tout du fait que le problerme

de sa spécificité ne se pose pas dans les mé&mes termes qu'en Fran-

ce (2)

(1) Contremaftres et chefs d'atelier.

(2) Nous retrouvons ici un probleme déja évoquéa 1'occasion de l'exa-
men des accords conventionnels et de la double ligne hiérarchique
qu'ils révelent en France (cf 322).

/.
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Lie rapport des salaires entre cadrcs supérieurs
conduit 3 un résultat plus nuancé bien que confirmant le premier.
Cela tient, sans doute, au fait que le ratio calculé exprime des ten-
dances plus contradictoires au moins dans les entreprises frangaises :
valorisation des cadres d'autorité (production) par rapport aux cadres
techniques ; valorisation des fonctions de "management' (organisation-
méthodes) au détriment du secteur productif. En Allemagne, mnous
retrouvons une tendance au nivellement des différences et a une

7

plus grande homogénéité des salaires.

Ces derniers exemples issus du tableau 31
coufirment assez bien l'hypothese premiere qui est 2 la base de toute
notre démarche, selon laquelle la structure interne des salaires
n'est que le reflet de rapports fondamentaux qui s'établissent entre
les salariés dans les entreprises, Nous allons voir, par un examen
pluo sommaire du cas du secteur administratif et commercial, que
ce que nous avons observé pour le secteur productif reflete bien une
réalité d'entreprise et, par sa régularité dans notre échantillon,

des phénomenes plus globaux.

4.2,3. L'exemple du secteur administratif et commercial.

Nous allons retrouver dans ce secteur la
plupart des différences que nous avons décritesdans le secteur pro-

ductif, Il s'agit tout d'abord des différences sur les caractéristiques

globales tenant 2 l'importance du secteur dans les établissements
comparés eta 1l'ampleur de la dispersion des salaires. Une analyse
plus détaillée montrera ensuite que, outre l'importance prise dans
ce cas particulier par les relations entre 1'établissement étudié et

son siege social, l'explication de cecs différences renvoiea un méme

/.
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ensemble de facteurs., Il s'agit des différences dans l'organisation
du travail et du contrdle hiéraichique, dans la qualification des
personnels, dans la conception de la ligne hiérarchique telle qu'elle
s'exprime dans la définition des =mplois, etc... Les tendanczes qui
se dégagent alors sont & la fois comparables & celles que nous
avons observées jusqu'ici et spécifiques au secteur étudié., Nous les
préciserons sur quelques exemples, Nous examinerons enfin, le

cas particulier du travail féminin vrincivalement concentré, dans

la piupart des entreprises étudides, dans les emplois d'exécution de

ce secteur.
4.2.3.1. Les tendances globales.

Le secteur administratif et commercial con-

sidéré dans sa totalité (1) regroupe un personnel toujours plus nom-

breux, relativement a l'effectif salarié total, dans les entrerrises

francaises.

Ce résultat complete 1'explication des diffé-
rences tenant a l'importance du personnel non ouvrier dans les
deux groupes d'entreprises. Ces différences tiennent donc 3 un gonfle -f

ment simultané des fonctions de maftrise ), d'assistance technique

R), et d'administration générale dans les entreprises fran aises,
g P <

(1) Nous avons regroupé ici 1'ensemble des services d'adminictration
générale de comptabilité, de mersonnel, etc... des entreprises
ou établissements comparés. Nous ne tenons compie dans tout
ce qui suit que des seuls non ouvriers (collaborateurs et cadres)
des deux sexes.

(2) Cf. 4.2.2.2.
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Les salaires de l'ensemble du personnel,

hommes et femmes, sont également toujours plus dispersés en

France.

Le tableau 32 précise ces deux dilférences,

TABLEATU 33

Secteur administratif et commercial.

121 221 122 222 132 232 131 231
Effectif salarié du secteur,
a ’ ] R ) ’ b )? 3 ]
Effectif salarié total (%) |10,0 5,8 | 14,0 12,012,2 9 80 6,0
Coefficient de variation
des salaires (1) (%) 64,0 40,0 | ¢2,0 30,0 [43,0 36,0 [60Q,0 46,0
TABLEAU 33 (suite)
111 212 |11z 211 141 241
L]
Effectif salarié du secteury 6,7 4,7 |18 -
s B s 4,01 10, 3,0
Effectif salarié total $Q 7
|
" Coefficient de variation ‘
des salaires (1) (%) |50,0 47,0(47,0 44,0 67,0 25,0

(1) tous salariés.
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L'interprétation correcte de ces résultats pose deux problemass,

4.2.3.1.1. En_ce qui concerne le poids du secteur administratif et

cominercial dans les entreprises, il s'agit de s'assurer que les

populations comparées assument dans chaque couple laméme tache

riobale. Or. si le contrdle de la stabilité de cette variable était

assez sfir en ce qui concerne le secteur productif et ses annexes,

il I'est moins en ce qui concerne les tiches administratives et com-
~ e .

merciales. Nous avons déja précisé dans le chapitre 2, comment il

avait été possible de tenir compte, par l'exclusion de certains salariés,

de différences tenant au type de politique commerciale ou & la prise en
charge par un &tablissement de tadches plus lourdes que ne l'impliquent
les seuls effectifs du secteur productif. Ces éliminations de salariés
(dans les entreprises 121, 232, 211 et 212) ont permis de supprimer
les différeﬁces les plus importantes sauf dans le couplede latannerie
pour lequel, de toute manitre, la différence d'effectifs du secteur
administratif et commercial est trop importante pour &tre expliquée
de cette fagon. Le rdle joué par des différences tenant & la réparti-

tion des tdches entre le siege social et 1'établisseme nt est plue dif-

ficile & apprécier, Ce probleme ne se posc pas dans les deux couples
de la machine-outil qui comparent des entreprises & un seul établis-
sement et nous constatons que le poids du secteur administratif y

est toujours plus important en France. Pour les autres couples, nous
n'avons pas pu analyser en détail les relations entre 1'établissement
et le siege. Les quelques informations que nous avons pu rassembler
permettent toutefois, de faire l'hypothese suivante. En Allemagne,

la tendance serait plutdt & une assez grande centralisation des tiches
admin’stratives vers le sitge social, accompagnée d'une certaine décen -

tralisation des décisions dans les établissements au profit de services

/.
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moins étoffés. En France, on aurait une tendance 3 une certaine
décentralisation des tdches d'administration générale au niveau

des unités de production. Cette décentralisation, facteur de gouflerment
des effectifs, s'accompagnerait ¢'une centralisation des décisions
génératrices d'un flux d'informations important entre le sitge et
1'établissement. Si ces hypotheses étaient vérifides, elles jus*i-
fieraient un double gonflement des effectifs d'administration générale
dans le cas francais. De toute manitre, elles apporteraient une
premiere explication aux résultats que nous observons ici. Nous
allons voir plus loin que le type d'organisation hiérarchique adoptée
peut constituer une deuxieme explication aux différences d'effectifs

du secteur administratif et commercial dans les deux pays.

4.2.3.1.2, Le probleme essentiel, en ce qui concerne la structure

des salaires est posé par l'existence du personnel féminin qui tent
P P

une place essentielle dans ce secteur et que nous ne pouvons “onc pas
éliminer sans fausser les comparaisons. Notonstout d'abord que la
tendance a une plus grande dévalorisation du personnel de sexe mas-
culin en Allemagne (cf. 3.2.3.) va amplifier les inégalités de salaires
dans ce secteur des entreprises allemandes. C'est sans doute ce

qui explique le rapprochement des dispersions de salaires dans les
deus couples du papier carton ou la population des ernplcyées est
assez importante en Allemagne (1) La plus grande dispersion des

salaires que 1'on observe malgré tout en France tient donc, encore

une fois, a une plus grande valorisation du personnel d'encadrement.

(1) Dans le second couple, par exemple, 112 - 2117, plus de 50 % des
salariés du secteur sont des femmes dans 1'établissement alle-
mand, contre 33 % en France.
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C'est ce que l'on peut constater en divisant la population en trois

cacégories pour lesquelles on compare les salaires moyens :

cadres

supérieurs, collaborateurs hommes et ccllaborateurs femmes.

TAPLEAU 34

Secteur administratif et commercial

(Salaires moyens)

121 221 (122 222 132 232 |131 231
Cadres supérieurs 2,52 2,01 |2,13 1,85 (2,14 1,40 (3,08 1,93
Collaborateurs hon_ames 1,00 1,00 |1,00 1,00 1,00 1,00 (1,00 1,00
Collaborateurs femmes [0,86 0,82 |0,64 0,77]0,67 0,64 (0,77 O,:O
TABLEAU 34 (suite)
111 ~12 (112 211 141 241
|
Cadres supérietirs 2,20 1,711 2,68 1,92 2,54 —
Collaborateurs hommes (1,00 1,001,020 1,00 ],00 1,00
Collaborateurs femmes | 0,77 €,8110,72 0, 76 ]0, 89 0, 64
{

Nouvc retrcuvons, par ces résultats,

wif b

la posi-
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tion salariale particuliere de ls hiérarchie d'encadrement en France.
Encore faut-il remarquer que le personnel collaborateur de sexe
masculin ne regroupe pas que des exécutants mais aussi des salariés
dont la qualification et le statut sont trés variables. Une meillcure
compréhension des différences d= hiérarchies salariales mises en
évidence par les tableaux 32 et 33 passe donc par un examen plas
détaillé de l'organisation du secceur administratif et commercial

dans les entreprises de chaque pays.
4.2.3.2. La hiérarchie du secteur administratif et commercial,

I1 importe de préciser de nouveau ici. que
nous n'avons pas fait, dans les entreprises étudiées, une analyse organi-
sationnelle ditaillée. Les différences qui nous apparaissent les
plus importantes refletent des tendances que nous avons pu déceler et
qu'il importerait de vérifier par des études plus poussées.

4.2,3.2.1. Les différences d'organisation hiérarchique.

Il semble, en premier lieu, que l'organisa-

tion hiérarchique differe tres sensiblement dans les decx pays. Commef

dans le secteur productif, les organisations francaises font apparaf-
tre un nombre de niveaux hiérarchiques assez important aussi bien

. . Lo 3 -
parmi la population des cadres supérieurs que parmi la population
d=s collaborateurs. La ligne hiérarchique des entreprises francaises

[] e . . 20 2

regroupe, outre un personnel d'exécution plus ou moins qualifié, des
niveaux de commandement comme chef de section, chefs de burceau,

chef de groupe, chef de groupe adjoint, Ces responsables hiérarchi-

e
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ques ont évidemment d'autres fonctions que celles de commoan -
dement mais leur position n'er est pas moins clairement précisée

dans la hiérarchie d'autorité.

Dans le secteur administratif et commercial de
L'entreprise 132 (sidérurgie), nous trouvons, pour un effectif
total de 68 personnes, 9 cadres supérieurs et 25 collaborateurs
ayant des fonctions hiérarchiyucs : chef de section (5) ; chef de
groupe (11) ; adjoint au chef de groupe (9). Dans la deuxieme

entreprise sidérurgique francaise 20 % des salariés non cadres

du secteur comptabilité et administration générale ont des fonctions
de chef de bureau ou chef de grouupe. Dans cette méme entreprise,
la hiérarchie des cadres supérieurs révele 7 niveaux hiérarchi-
ques : chef des services administratifs ; chef de division ; chef de
service ; chef de service adjoint ; sous-chef de service ; attaché ;
agont supérieur. Dans tous ces cas, la ligne hiérarchique apparaft
comme assez bien définie et établissant un véritable classement

des fonctions selon leur urdre d'importance.

I1 est beaucoup plus difficile de trouver 1'équivalent
d'une telle ligne hiérarchique en Allemagne. Pour les collabo-
rateurs, cela est pratiquement impossible. La distinction es-
sentielle est opérée par les classes de tarifs (de K6 3 K2) oui
mesurent plus un niveau de qualification qu'une place dans la
hiérarchie du commandement. Pour les cadres supérieurs (hors
tarifs), nous retrouvons le schima déja décrit. Quelques cadres
de direction, fondés de pouvoir, assument la responsabilité des
graads services. Nous trouvons ensuite les autres salariés hors-

tarif dont les positions hiérarchiques et les fonctions se distinguent

i
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assez mal de celles des collabouvateurs les plus qualifiés. Dans
1'encemble d'un service (personucl, comptabilité), il est assem difficil
sinon impossible, de mettre en évidence, a l'exclusion du cadre
supérieur de direction, une ligne hiérarchique ordonnée le long de

laquelle s'organiseraient les tdches et les niveaux de responsabilité,

Ces différences trouvent leur expression

formalisée dans les termes des accords conventionnels et dans les

catégaries d'emplois qu'ils prévoient. En Allemagne, les classes

de tarifs établissent une progression réguliere dans la qualification

et l'autonomie des travailleurs. La fonction spécifique de commande-
ment sur d'autres salariés n'est pas explicitement mentionnée dans

la définition des catégories les plus élevées. L'attention est beaucoup

plus attirée vers la complexité de la tdche et 1'autonomie dans sa

réalisation, Les employés de la catégorie K5, par exemple, sont

définis comme ... ''chargés de fagon autonome, sur instruction géné-
rale, d'un domaine d'activité complexe, travail exigeant des connais-
sances professionnelles approfondies, une vaste expérience du domai-
ne considéré, une capacité d'appréciation des relations avec les

domaines d'activité voising!' Les classes de coefficient du systeme

Parodi francais sont beaucoup plus explicites sur_la position hiérar-

chigue des catégories. Les fonctions d'employé principal, de chef

de groupe (ler et 2&rme échelon) ct de chef de section sont définies

a la fois par la qualification et l'exercice du commandement. Cette
double référence encore présente pour l'employé principal {employé
qualifié,.... chargé de coordonner le travail de plusieurs employés
qualifiés....) est tout simplement abandonnée par les chefs ce sec-

tion et chef de groupe. I.e chef de section est défini de la fagon sui-

./,
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vante : "Agent d'encadrement, qui sans avoir l'envergure d'un chef
de bureau, quant aux responsabilités et aux initiatives, est généra-
lement sous les ordres. soit d'nn cadre, soit de l'employeur ou de
son représentant, et est chargd de diriger et de surveiller le travail

de plusieurs groupes. Est responsable de la discipline et du rendement

des groupes qu'il dirige". L'opposition est flagrante entre cette défi-
niticn et celle du niveau allemand de K5 qui correspond & peu pres

a ia m&me position dans la hiérarchie du secteur. Dans un cas,

en Allemagne, la ligne hiérarchique est absente au profit de réfé-
rences & l'autonomie et & la compétence professionnelle. Dans l'autre
cas, la ligne hiérarchique apparaft doublement dans la définition de sa
fonction et dans sa position par rapport 2 des "inférieurs' et & des

"'supérieurs',

Cet &spect organisationnel est évidemment

en étroite relation avec la hiérarchie salariale. En premier Leu,
] 2 2 > 2 .

comme nous l'avons déja remarqué en développant dans les entreprisecs

francgaises une double population d'autorité et de compétence de sa-
¢ 1

P

lariés mieux rémunérés; en second lieu, en créant des discontinui-

tés de statut que la hiérarchie des rémunérations va souligner et

Quelquefois amplifier. Ce type d'organisation n'est pas non plus sans

relation avec une structure de qualification qu'il refléte mais aussi

qu'il entretient.
+

4.2.3.2.2. Salaires et qualifications dans le secteur administratif
et commercial,

4,2.3.2.2.1, La structure des salaires.

En ~~ qui concerne la structure des salaires,

v i




nous avons déja souligné la: position hiérarchique particuliercment
favorable des cadres supérieurs on France.
phénomenes. Tout d'abord, il apparalt que la population des agents
d'encadrements moyens des entraprises francaises, (chefs de section,
de bureau, de groupe) a une position salariale nettement distincte de
celle du personnel d'exécution méme de sexe masculin,
salaire moyen entre cette maftiice de bureau et les autres employés
de sexe masculin varie entre 30 % et 70 % selon les entreprises.
Dans la seconde entreprise francgaise de la sidérurgie, 1'écart de
salaire entre les chefs de bureaux et chefs de groupes et les autres
salariés de sexe masculin est de 55 %. Dans la premitre entreprise
de la machine-outil, cet écart est de 60 %. Ces deux exempies
concernent des entreprisesou la population masculine du secteur
administratif et commercial est importante. Dans les entreviises
allérnandes, soit il est impossible d'isoler une telle population de
cadres moyens, soit la distance salariale entre ceux-ci et le: autres

employés est plus faible qu'en France. Dans ce dernier cas, 1l'écart

salarial moyen varie entre 10 % et 50 %.

L'existeizce d'une ligne hiérarchique mieux
structurée en France, tend donc a multiplier les salaires élevés

de collaborateurs et & accroftre 12 dispersion de leurs salaires commef
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Ce résultat traduit deux

le montrent les résultats du tabicau 34 ci-dessous,

TABLEAU 35

Collaborateurs du secteur administratif et commercial.

(Dispersion des salaires)

T.'écart de

121 221

122 222

132 232

131 .231

Coefficient de variation %

25,0 18,0

19,0 14,0

24,0 24,0

29,0 24,

A




P

TABLEAU 35 (suite)

111 Zz12 112 211 141 241

Coefficient de variation %{ 23,0 18,0 | 34,0 24,0 ! —- ~—

Cette plus grande dispersion des szlzires des
collaborateurs ne peut pas ne pas avoir d'influence, dans le cas d'unc

ligne hiérarchique assez rigide de type francais, sur les salaires

des cadres supérieurs. C'est bien ce que nous constatons puisque ,

d'apres les résultats du tableau 33, ceux-ci sont beaucoup vlus é-
loignés du salaire moyen des collaborateurs de sexe masculin en

France qu'en Allemagne (1).

Ea ce qui concerne la hiérarchie salaviale

entre les différentes catégories de cadres supérieurs. les consé-

quences sont plus complexes. Les salaires des cadres frangais

sont toujours assez fortement dispersés en France. Ils suivent en
cela, les échelons d'une ligne hiérarchique continue dans laquelle
la progression se fait souvent en fonction de l'dge ou de l'ancienneté. LV
(cf. 3.2.2.2.2.). Il n'y a pas de différence sensible entre les types
d'entreprises particulierement selon leur taille. En Allemagne, la

structure des salaires des cadres est faiblement dispersée dons les

(1) La distance salariale entre ces deux catégories varie entre 110 %
et 200 % en France, concre 40 % et 100 % en Allemagne.
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entreprises de taille moyenne de la machine-outil ot nous trouvons
quelques fondés de pouvoir dont le salaire est comparable. Daus

les plus grandes unités, la dispersion des salaires des cadres tend,
2 k

au contraire, a &tre plus forte qu'en France. La structure des
salaire des cadres y exprime, en effet, une discontinuité entre
des membres de 1'équipe de direction et d'autres cadres largement
intégrés par leurs fonctions et par leur salaire dans la population
des collaborateurs. Ce phénomere est évidemment particalizrement
net dans les tres grandes unités. Dans la seconde entreprise de si-
dé.urgie allemande, nous trouvons par exemple, dans le secteur
d'administration générale, 3 directeurs ou fondésde pouvoir dont
les salaires s'opposent trés nettement & ceux des 8 autres salariés
hors tarif. Le rapport des salaires moyens de ces deux catégories
est de 1,00 3 1, 80 et le salaire moyen des 8 autres salariés hors
tarif n'est pas supérieur 3 celui des collaborateurs classés Kb,

En France, dans le méme secteur, les salaires des 11 cadres s'é-

chelonnent régulitrement entre le coefficient 1, 00 et le coefficient

2,00. Le salaire le plus bas ('atcaché') est encore supdrieur de

40 % a celui du chef de bureau le mieux payé. La discontinuité
est donc tres nette entre les cadres et les collaborateurs en France
alors qu'en Allemagne, le clivape semble se situer  un niveau

plus élevé entre 1'équipe de direction et les autres salariés hors

tarif.
4.2.3.2.2.2, Qualification, salaires et organisation hiérarchique.

Nous avons vu que l'organisation hi€rarchi-
qguc faisait peu de place en France a la qualification des individus
au profit de leur tdche d'encadrement, alors que la qualifica tion
et 1'autonomie jouent un rodle central en Allemagne. Ces différences
sont cohérentes avec ce que nous avons pu observer de 1a qualifica-
tion des employés de bureau dans les deux pays. Les observations

que nous avons pu faire tendent, en effet, 3 montrer que l'eftectif

A
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de personnel possédant un niveau moyen ou élevé de formation
générale mais sans qualification professionnelle spécifique est plus
élevé dans les entrepri:es' francaises qu'en Allemagne. Dans la
premiere entreprise de la sidérurgie (132), & peine le tiers des
employés a une qualification spécifique et encore celle-ci est-elle
d'un niveau assez faible (C. E. P., aide-comptable, par exemple) .
<24 deux autres tiers ont une formation générale allant du certificat
d'étude 3 la deuxieme partie du baccalauréat., Dans l'une des deux
entreprises francaises du papier carton (112), moins du tiers des
agents de mafltrise ont une qualification professionnelle explicite.

Le phénomene est comparable pour les employés de bureaux n'ayant
pas de responsabilité hiérarchique. En revanche, tous les cadres supd
rieurs ont un dipldome universitaire. Il en était d'ailleurs de méme

dans l'entreprise sidérurgique citée précédemment.

I1 semh’c donc, d'une fagon générale, que
les bureaux des entreprises francaises emploient, dans une propor-
tion importante, un personnel en mesure de faire valoir ses droits
-~ - . . Pl rd -~ . .. e Pl
a une position plus ou moins élevée a partir de sa forination géné-
rale sans posséder une compétence professicnnelle précise. Les
cadres supérieurs de ces entreprises apparaissent alors, lorsqu'ils
ont regu une formation thécrique trées poussée, comme les seuls
déienteurs de la compétence professionnelle. La tentation est forte

A
dans ces conditions, d'organiser pour les autres catégories de per-
sonnel, une succession de ccntrdles bureaucratiques plutét qu'un
systeme de délégation de responsabilité et de travail autonomec.
Le systéeme de hiérarchie pyvamidale et de contrdle bureaucratique
va encore plus loin dans ses conséquences puisqu'il ne tend ni 2a

accroftre la qualification des exé&cutants par l'exercice quotidien

A

Ll
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du travail, ni & susciter, au niveau des responsables, le besoin

de programmes de formation sérieux pour le personnel d'exécuiion.

En &llemagne, il semble que les employés

de bureau aient une qualification professionnelle plus explicite et plus
q P P

aomogene., Cet état de fait résulte d'un double systeéme de formation

largement pratiquée. En premier lieu, une période d'apprertissage

qui comprend entre autres, une rotation dans les divers services de
l'entreprise. Ce type de formation crée une catégorie de véritables

employés qualifiés de bureau. En second lieu, pour certains salariés,

une formation complémentaire (d'économiste d'entreprise, par exemple)j
qui donne acces aux niveaux supérieurs des employés. Ce type de for-
mation et l'organisation de la promotion qui l'accompagne vont assex
ratucellement de pair avec une hidrarchie noins formalisée, une

plus grande autonomie dans le travail et une collectivité de travailleurs
plue homogene du point de vue deswompétences et des responsabilités,
Ces différences dans la structure des qualifications permettent de
mieux comprendre comment apparaft, fonctionne et se perpétue le
systéme bureaucratique observé en France. Elles proposent également
une inte rprétation' au développement plus grand des effectifs d' em-

ployés de bureau dans les entreprises francaises.

Nous retrouvons donc de nouveau une ~2ssez
grande cohérence dans nos différentes observations. L'explicitation
de cette cohérence autour du phénomene de hiérarchie salariale ne
prétend pas apporter une explication qui impliquerait des liens de
causalité que nous ne prétendons pas avoir précisés. Le débat sur ce
point semblerait d'ailleurs assez vain 3 ce niveau de notre analyse.

On peut affirmer que l'inégalité des qualifications ou leur homogénéité

e
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"expliquent'' simultanément les types de hiérarchies salariales

ou organisationnelles. On peut tout aussi bien prétendre que des
choix organisationnels préalablez (contrdle bureaucratique ou
autonomie des fonctions) justifient une hiérarchie salariale qui
leur scit adaptée tout en impliquant, de par leur conception mé&me,
certains rapports de qualifications que le systéme entretient, De
la mé&me fagon qu'au terme de notre analyse du secteur producrif
nous nous trouvons donc face 2 uin ensemble de résultats qui per-
mettent une compréhension plus large et plus riche des différences

de hiérarchie salariale. Une véritable explication supposerait sans

~ . / - .
aucun doute que ces problemes soient reexaminés 2 un autre niveau,

4.7.3.3. Le cas particulier du travail féminin,

Les salariés de sexe féminin sont affectés, a queljues
exceptions pres, a des tdches d'exécution du secteur administratif
et commercial (1). Les différences entre les deux groupes d'enire -

. S - .
prises vis a vis de ce type de travail sont donc celles que nous
avons déja rencontrées concernant l'opposition entre hiérarchie
ei cxécutants, Il semble toutefois, d'apres ce que nous avons déja
vu au chapitre 3 (Cf, 3.2.3.), que le personnel féminin fasse 1'ob-

jet d'un traitement salarial particulier dans les entreprises alle-

mandes ou il est plus dévalo1icé Les observations faiics dans lc
chapitre précédent concernaient la position des salariés de sexe

féminin dans 1l'ensemble de 1'entreprise, Nous allons examiner,

de fagon un peu plus détaillée, la place de la population des cmployées

1) Nous n'évoquerons pas ici le travail féminin ouvrier. Quelques
résultats ont été donnés sur ce poiut dans le chapitre 3 (3.2.3.)
et dans l'annexe 5. De toute maniere, les entreprises de notre
échantillon ne se prétaient pas & une étude comparative du travail
féminin ouvrier.

e
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dans le secteur oll on les retrouve a titre principal.

4,2.3.3.1. Les employées dans le secteur administratif et commer-

cial.

Les résultats concernant la population féminine dans le
secteur administratif et comraercial confirment ceux que l'orn wuvait
dé)2 observés pour l'ensemble des entreprises. Si nous situons les
salariés de sexe féminin par rapport & l'ensemble des salariéa
de sexe masculin, aucune tendance particulitre ne se dégage et
1'écart . . de salaire est tantdt plus élevé en France pour 3
couples, tantdt en Allemagne (pour trois autres couples), tantdt
comparable (pour un couple). Si nous ramenons la comparaison aux
seuls collaborateurs, en excluant les fonctions de cadres que les
femmes occupent trés raremeni, 1'écart est plus élevé en Allemagne
dans 5 cas sur 7 et comparable dans un sixieme. Il semble donc

que la comparaison des salaires pour des groupes d'emplois plus

homogeénes renforce la tendance 2 une plus grande dévalorisation

du travail féminin en Allemagne. Le tableau 35 précise ces résultats.

TABLEAU 36,

Secteur commercial et administratif
(Salaires {éminins et masculins)

121 221) 122 222| 132 232 131 231

' (1)
._Salaires des hammes 1,87 1,82| 2,33 1,67( 1,72 1,72} 1,54 1,60}

Salaires des femmes
|
1

. Salaire des collabor f
rateurs hommes | 1,17 1,2211,57 1,30{ 1,49 1,551,331 1,43 I
Salaire des femmes )

. Dispersion des sa-

i 21,0 23,0 22,0 16,0 | 18,0 25,0 23,0 25,0 ,
laires (femmes) %

. Effectif de femmes
Efectif de colla- 59,0 87,0 |51,0 47,0 22,0 45,0 #7.0 37,0
borateurs ( %)

1) collaborateurs et cadres.
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TABLEAU 36,

Secteur commercial et administratif
(Salaires féminins et masculins)

!
111 212 | 112 211 141 241‘

._Salaires des hommes (1)} 1,65 1,82 | 1,40 1,64 | 2,65 1,58
Salaires des femmes '

. Salaires des collabo-
rateurs hommes 1. 25 1,25 1, 39 1,31 1,12 1,57

Salaires des femmes

. Dispersion des salaires

(femmes) % 29,0 11,0 |16,0 23,0 | 24,0 12,0
. Effectif de femmes - o = X
H ] 3 0 H
Eiffectif de collabora- 61,0 68,0 125,0 54,0 |8o el
teurs (%) s

1) Collaborateurs et cadres.

Le tableau 35 donne également deux résultats complé-
mentaires sur la dispersion des salaires des femmes et la propor-
tion dans laquelle les entreprices ont recours & la main d'oeuvre
féminine,

Il apparaft sur le premier point que dans 4 cas sur 7

le dispersion des salaires des [emmes tend & &tre plus forts en Al-

lemagne. Cette tendance est remarquable car elle s'oppose a ce
que nous avons observé jusqu'ici pour les autres catégories de per-
sornel. Elle exprime la politique des entreprises allemandes 3
attribuer, plus généralement que pour les hommes, des emplois de
faible qualification (K1 et K2) au personnel féminin et & les wému-

nérer de fagon assez médiocre.
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L'appel & la main d'oeuvre fé minine semble également

étre un peu plus développé en Allemagne, Encore faut-il preciser

que cette tendance n'est vérifiée ue dans 4 cas sur 7. Elle pourrait
gtre ia conséquence de systemes d'offre de travail féminin assez dif-
férents dans les deux pays. Le matériau statistique dont nous dispo-
sons ne nous permet pas d'aller plus avant dans 1l'analyse de ces diffé-
rences de marché du travail. Un examen un peu plus détaillé nous
permet, en revanche, de préciser un peu plis la compsaraison des sa-

laires entre les salariés des deuv.: sexes,

4,2.3.3.2. Salaires féminins et masculins : quelques comparaisons

plus précises,

L'expérience montre que toutes les tentatives pour mesu-
rer les inégalités de salaires entre hommes et fernmes "pour des
emplois identiques'' conduisent inévitablement 3 une impasse. Cet
échec vient évidemment de 1'existence d'une séparation des deux po-

. . ~ . - P .
pulations vis & vis des emplois occupés. On peut toutefois essayer
de comparer des populations d'hommes et de femmes pour lesquelles

les principales différencesz tenant aux es d'emplois occupés ont été
P p P P

éliminées. C'est ce que nous avons fait en éliminant au paragiarhe
précédent, les emplois de cadres auxquels les femmes n'accedent
qu'exceptionnellement. Nous sommes allés un peu plus loin dans cette
voie en éliminant des populations de collaborateurs les cadres moyens
ayant des responsabilités hiérarchiques, Cela nous conduit évidem-
ment a2 éliminer essentiellement des collaborateurs de sexe masculin

et a comparer les salaires des cmiployés d'exécution de sexe mascu-

lin aux femmes du secteur administratif et commercial (1).

1) Nous avons toutefois été amenés, particulizrement en France, 2
éliminer quelques femmes exercgant des fonctions de chef de groupe.

e
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Une comparaison entre les deux catégories d'employés qui résulte
de ces éliminations, n'a été possible que dans cing couples d'entre -
prises. Dans 4 cas, 1'écart de salaire est supérieur en Allemagne,
Dans un cas il est comparable dans les deux pays. Le tableau 36

donne des résultats précis,

TABLEAU 37,

122 222| 132 232' 131 231 111 212 112 211

. employés
(hommes)| 1,23 1,53/ 1,42 1,54| 1,21 1,42 1,10 1,15 1,22 1,22
employés
(femmes)

Ces résultats semblent donc bien confirmer la ten-

N

dance que nous avions observée & partir de comparaisons portant sur
l'ensemble des collaboratcurs. Nous avons voulu toutefois &tre un peu
plus précis et étudier des différences de salaires entre scxe pour des

niveaux de qualification comparables. Ce type de comparaison a été

réalisé dans deux couples de la métallurgie.

Dans le premier couple (122 - 222) les emplois fé-

mirins du secteur administratif et commercial se répartissent entre
les coefficients 128 et 245 en France et dans les catégories K2 & K4
en Allemagne. Aucun emploi féminin ne correspond & un niveau de
qualification plus élevé (entre 245 et 340 en France et K5 ou K6 en
Allemagne). Des comparaisons cifectuées pour les coefficients 160,
205 et 234 dans l'entreprise francaise mettent en évidence une su-
péricrité des salaires masculins de 1l'ordre de 20 % pour les coef-
ficients les plus élevés (205 et 234) et une équivalence pour le coef-

ticient le plus faible (160). Dans l'entreprise allemande correspondante

.
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une seule comparaison a pu é&tre faite pour le coefficient K4,
Tres peu de salariés de sexe masculin avaient en effet une quali-
fication de type K3 ou K2, La comparaison réalisée met en évi-

dence une différence de salaire de 10 %.

Dans le second couple d'entreprises (132 - 252) la

population féminine occupe des einplois dont le coefficient varie
entre 138 et 222 en France. Quelques femmes (coefficient 222)
occupent des fonctions de chef de groupe. En Allemagne les sala-
riés de sexe féminin se répartissent entre les classes de tarif K3,
K4, K5, Une comparaison entre hommes et femmes effectuée dans
l'entreprise francaise pour les coefficients 160, 195, 222 met en
évidence un écart de salaire assez faible (10 %) pour la catégorie
la plus élevée (il s'agit de la catégorie des chefs de groupe) e* une
équﬁvalence des salaires dans les deux autres cas. En Allemagne
la différence de salaire est de l'ordre de 10 % entre les homm.cs

et les femmes des catégories K4 et KS5.

I1 apparait donc assez difficile de proposer une con-
clusion claire & partir de l'ensemble des résultats que nous venons
de présenter. Les différences de salaires semblent &étre plus impor-
tantes en France si 1l'on tient compte dans les mesures de la totalité
des facteurs qui séparent ces deux catégories y compris la ségrégation

dans les emplois et la fagcon dont sont valorisés les emplois géné-

ralement occupés par des hommes (cadres, emplois d'autorité). Lors-
P

que l'on tend vers la comparabilité des tadches les différences de sa-
laires semblent &tre un peu plus importantes en Allemagne. Enfin

lorsque 1'on considere des emplois féminins les plus défavorisés
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il semble bien que leurs salaires soient sensiblement plus faibles
q P

dans les entreprises allemandes y compris par rapport & la :main

d'oeuvre ouvriere la moins qualifiée (1).

1) On peut examiner & ce sujet les histogrammes présentés dans
le Chapitre 3 qui distinguent la distribution des salaires des
temmes employées. (Cf. a la fin de la section 3.2.).
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5. CONCLUSION

5.1. Les résultats de la recherche

Il ne s'agit pas ici de résumer en détail les
résultats obtenus dans cette recherche. Nous voudrions plutét
nous interroger sur leur signification et leur portée. Il nowe

faut toutefois rappeler l'essentiel de ce que révelent les com-

paraisons effectuées : il s'agit de deux ensembles d'observalions

que l'on peut résumer de la facon suivante.

5.1.1, La structure interne des salaires

Nous avons montré que les différences de

salaires mesurées dans une collectivité de travaillevss qui

concourent 2 une méme tidche ylobale donnée sont sensiblement

plus importantes en France qu'ecn Allemagne, Les observations

sur ce point sont, dans les limites de notre échantillon, régu-
liereset cohérentes, Nous avons également souligné que les

différences qui apparaissent entre les entreprises d'un méme
pays sont négligeables par rapport a celles qui existent entre
deux quelconques entreprises de notre échantillon prises dans
chacun des deux pays. On peut donc valablement parler ae

l'opposition de deux types nationiux de structure des salaires

interne aux entreprises.
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Cette opposition entre deux types de structures
internes des salaires va en fait beaucoup plus loin que des
différences dans le taux global de dispersion des rémunérations,
Elle apparait dans la facon dont sont valorisées les différeunces
statutaires et dans les discontinuités salariales entre grandes
catégories de personnels : ouvriers, collaborateurs et cadres.
Ces différences et ces discontinuités apparaissent comme
étant plus marquées dans les entreprises francaises tandis que
dans leurs homologues allemandes 1'imbrication et la continuité
entre les structures de salaires des différentes catégories

renforcent 1'homogénéité de la structure globale,

A ces différences dans la maniére dont sont
valorisées les catégories stalutaires s'ajoutent d'autres diffé-
rences plus fondamentales sur la facon dont sont hiérarchisdes
par la rémunération les fonctious et les qualifications, Les
fonctions d'autorité qu'exercent certains cadres moyens appa-
raissent comme particulierement valorisées en France de
méme que certaines qualifications liées a des diplémes ayant
une valeur reconnue sur l'ensemble du marché du travail (an-
vriers qualifiés), Les cadres supérieurs investis de fonctioas
d'autorité et bénéficiant, particulicrement dans les entreprises
francaises, de diplémes qui leur donnent un pouvoir contractuel
élevé sur le marché externe sont particulierement valorisés
dans les entreprises francaises par rapport a ce que 1'on

constate en Allemagne.




5 - 187 -

Cet ensemble de différences conduit 2 une
opposition beaucoup plus nette en France qu'en Allemagne entre
une hiérarchie d'encadrement, plus valorisée dans les entrepri-
ses francaises, et un personnel d'exécution ouvrier mais aussi
non-ouvrier, La position dans ia hiérarchie salariale de ce
rersonnel d'exécution et plus perticulierement du personnel
ouvrier peu qualifié est alors beaucoup plus centrale en Alle-
magne et beaucoup plus marginale en France. Cette différen-
ce dans la place du personnel d'exécution est démentie dans
le seul cas du personnel féminin plus dévalorisé dans les
entreprises allemandes, Ce résultat nous montre d'ailleurs
clairement l'existence d'une influence spécifique du sexe des
travailleurs sur leur rémunération et leur place dans la hié-

rarchie salariale,

5.1.2 La division et l'organisation du travail

Ces différences profondes de structures des
rémunérations vont de pair avec une seconde série de diffé-
rences tenant a l'organisation et & la division du travail, au
marché du travail interne ¢t externe, 2 la structure d=s qua-
lifications, a la conception des fonctions etc... La convergence
diun certain nombre de caractéristiques nous donne deux

modeles d'entreprises assez différents dans les deux pays.

En Allemagne les traits dominants semblent

étre une plus grande homogénéité et une continuité des forma-
tions, des qualifications, des statuts et des fonctions, Le poids
et la conception méme des fonctions d'encadrement, la mociadre

formalisation des rapports hiérurchiques, la qualification des

./
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exécutants et leur place dans l'organisation du travail laissent
plus de place & l'autonomie au détriment du contrdle, aux
relations de travail directes an détriment de la voie hiérarchique,

3 l'apprentissage continu au détriment de 1'exécution contrdlée (1).

En France 1z collectivité des travailleurs
apparait comme beaucoup plus hétérogene et cloisonnée, Cette
hétérogénéité et ces cloisonnements apparaissent aussi bicxn
dans les séparations entre secteurs (la production et le secteur
technique par exemple) que dans les hiérarchies verticales,
Dans ce dernier cas la discontinuité des qualifications entre
les exécutants et les cadres supérieurs semble jouer un grand
réle. Cette discontinuité est 3 lafois expliquée et renforcée par la
qualification professionnelle assez faible des cadres moyens et
la conception de leur fonction qui semble essentiellement fondée
sur une présomption de non-qualification des exécutants. Il en
résulte inévitablement un développement de leurs effectifs et une
accentuation de leurs tiches de commandement. Nous avons
alors un modele d'entreprise qui s'oppose sur de nombreux
points & celui observé en Allemagne : le contrdle sur les
exécutants semble dominer la recherche de leur capacité
d'zutonomie ; la voie hi¢rarchique établit ou renforce les dis-
tances fonctionnelles entre les exécutants et les travailleurs
plus qualifiés ; la vie de travail n'a qu'un faible pouvoir quali-
fiant pour les moins compétenis et ne suscite qu'un appel a

un renforcement des inégalités de qualification.

./

1) 11 s'agit évidemment 1c!. comme ailleurs dans ce rapport,

d’appréciations relatives qui découlent de la comparaison de
deux types d'entreprises et non pas de jugements absolus, que
nous serions bien incapablcs de porter, sur tel ou tel type

d'organisation,
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Ces deux ensembles de caractéristiques,
salariales et non-salariales, ont été résumés volontairement
de fagon séparée. Il est bien évident que tout notre travail a
tendu 2 rechercher et révéler une cohérence entre tous ces
faits. On peut considérer que les résultats sont de ce point
de vue assez positifs, Notre étude de la hiérarchie salariale
rcus a conduit inévitablement & révéler deux modeles d'en-
ireprises dans lesquels l'opposition des structures de salaires
n’e.st qu'un élément parmi d'autres, d'un ensemble de diffé-
rences tout aussi fondamentales, On peut se demander alors
quelles conclusions il est possible de tirer de ces faits et de
'eur cohérence. Un premier point nous amene 3 nous interroger
sur le bilan de cette recherche du point de vue de la répartition
interindividuelle des rémunérations et de la hiérarchie des
salaires. Un second point nous amene & réfléchir aux consé -
quences que l'on pourrait tirer de ce travail pour la connais-
sance ou pour l'action. Nous sommes alors amenés 3 dépasser
I'observation d'une cohérence ou 1'établissement d'un bilan pour

rechercher des schémas explicatifs,

5.2. Les prolongements de la recherche
5.2.1. La hiérarchie des salaires dans les deux pays

Dans notre présentation des résultats concernant
la structure des salaires nous avons régulitrement fait réfé-
rence aux différences de salaires et nous avons pu montrer
que celles-ci étaient plus importantes en France gqu'en
Aliemagne. Le passage de ce concept neutre, de cette mesure
obgective (1), & une appréciation sur les inégalités de salaires
ou la hiérarchie des salaires, pose des problemes tres déli-

cats. Ces concepts sont en effet complexes et peuvent fuire

./

(1) pa(nfs fszliini;ce§ de définition que nous avons fixées au chapitre
2 (cf. 2.2.1.

™
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1'objet de définitions multiples dans lesquelles les jugements de
valeur tiennent une place aussi importante que les fondecmeats
""'scientifiques'. Nous allons toutefois essayer de préciser quel
scns nous donnons a ces concepts et comment nous situons
alors les résultats de cette étule. Le point de dépari que novus
adoptons est celui de la théurie économique et des équilibres
qu'elle propose, Ce choix, en opposition avec notre démarcle,
s'explique par le fait que la plupart des réflexions et arguimonts
développés sur ces questions dans les milieux scientifiques

ou professionnels se réferent, implicitement ou explicitement,

au schéma d'analyse de cette théorie,
5.2.1.1. Différences de salaires et équilibre dans les deux pays
5.2.1,1,1, Différences de salaires et équilibre égalitaire

Les variables principales qui supportent les
différences de salaires dans la théorie économique sont celles
qui caractérisent les emplois et pour lesquelles les t.availleurs
espriment des préférences ou des refus, La pénibilité de la tache,
la responsabilité qu'elle implique, la fatigue nerveuse, la durée
du travail, la charge de travail, different selon les ernplois et

font que des différences de salaires doivent exister qui com-

pensent ces diverses nuisances et rétablissent une équivalence

entre les différents couples emplois-salaires. Les différences

de salaires ne correspondent pas alors a des inégalités mais

sont au contraire égalisatrices . Une définition plus large des

caractéristiques de 1'emploi peut faire intervenir la formation
appréhendée a travers son cofit d'acquisition pour les travailleurs.,
Dans ce cas,aux différenccos de salaires égalisatrices évoquées ci-
dessus, s'aggregent celles que justifie pour chaque travailleur

/e
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la contrepartie des dépenses engagées pour accéder au niveau

de qualification qu'il possede.

Peut-on situer les résultats obtenus dans notre
recherche par rapport 3 ce schéma d'interprétation des diffé-
rences de salaires ? Peut-on dire par exemple que les diffé-
rences de salaires sont plus importantes en France parce que
les emplois des cadres y sont plus différents (par la pénibilité
ou la complexité) de ceux des ouvriers ? Cette explication
pourrait étre avancée. Nous avons constaté que les ouvriers
francais avaient peut-étre moins d'autonomie et les cadres
plus de responsabilités. Nous pouvons dire que les cadres
francais ont plus de subordonnés (les cadres moyeng et que les
ouvriers ont un travail mieux préparé et planifié donc moins
complexe. Nous pouvons également constater que le cofit privé
de la. formation des cadres supérieurs est peut-€&tre plus élevé
en France ol l'acquisition de diplémes officiels et "externes"
est la regle tandis que le cas allemand serait caractérisé par
une formation interne ou semi-cxterne moins coliteuse en argent
et en temps de non-travail, Il serait donc possible "'d'expliquer"
a partir de ces observations les différences entre les deux pays
a partir des conditions diticrentes, relativement au contenu
des emplois et au colit de la forraation, qu justifient deux
structures des salaires égalisatrices, Dans un tel modele
théorique il n'y aurait pas de différence entre les deux pays
Gu point de vue des inégalités de salaires puisque celles-ci
traduisent dans lex deux cas un méme équilibre égalitaire, Il
n'y aurait pas non plus de différences de hiérarchie des salaires
dans la mesure ol celle-ci exprime, dans cette approche thdéo-

rique, la distance salariale qui existe entre deux emplois

cei/e
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différents. En effet nous admettrions que simultanément les
distances salariales et lcs différences entre les emplois

ceraient inégales selon les pays. Ceci sans que soit remise
en cause la comparabilité dans les deux types d'entreprises
des différences de salaires entre deux emplois pareillement

ditiérents,
5.2.1.1.2, Différences de salaires et équilibre inégalitaire

Cette premiere interprétation des résultats
obtenus peut €tre contestée dans la mesure o elle donne un
statut particulier, de simple compensation, aux différences
de salaires que nous avons observées. 1l est probable en réalité
que ces différences de salaires soient non-égalisatrices et
créent en fait des inégalités entre les travailleurs, La théorie
économique nous propose un autre type d'équilibre fcndé
alors sur l'existence de raretés de main-d'oeuvre pour certaines
catégories d'emplois, Ces raretés de main-d'oeuvre. fondées sur
12 non-compétitivité des groupes d'offreurs sont telles que le
salaire s'établit 2 un niveau supérieur 2 ce que supposerait une
simple compensation des désutilités de 1'emploi ou du zofit
de la formation. Il est de nouveau possible d'interpréter dans le
cadre de tels équilibres non égalitaires les différences de
structure des salaires observées, On peut considérer que
l'offre de main-d'oeuvre trés hautement qualifiée est plus
abondante en Allemagne ol la promotion interne vers ces pustes
assure un flux de candidatures permanent et important. On peut
a l'inverse considérer que le recrutement sur diplémes dans
les entreprises francaises introduit des limitations institution-

nelles a l'offre. On peut aussi considérer que la conception des
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postes de travail d'exécutant et de "hiérarchique' dans les

deux types d'entreprises implique l'appel a des groupes dont

la rareté relative differe. Dans les entreprises francaises

la recherche de cadres supérieurs de tr2s haute qualification

et capables de monopoliser la compétence et l'autorité conrduit

a une sélection tres rigoureuse et limite 1l'offre de main-d'ocuavre
potentielle, La promotion de ccdres moyens en fonction de leur
aptitude a l'autorité fait de celle-ci un bien rare qu'il faut
ensuite rémunérer en fonction de cette rareté., Le niveau
d'exigence plus limité en France vis-a-vis des exécutants

rend leur offre plus abondante, En Allemagne, la plus grande
homogénéité des qualifications exigées répartit mieux la

rareté entre les différentes catégories de personnels,

Dans ce second modele non égalitaire nous voyons
dz nouveau que les différences entre les deux pays peuvent
s'expliquer en renvoyant a un méme équilibre fondamental dont
les conditions de réalisziion sont simplement différentes entre
les deux pays. Peut-on tout au plus dire que 1'équilibre est
plus inégalitaire en France et que la "hiérarchie des salaires
y est plus ouverte' ? Mé&me pas, si on admet que la rareté
doit étre "normalement'" rémunérée quand elle résulte i'une

sélection sur la qualification et la compdétence,

Les deux modeles peuvent donc conduire
a conclure que les différences que nous avons observées entre
l2s entreprises des deux pays... ne sont pas de véritables

di‘férences. En fait, cette conclusion et l'argurnentation qui la
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sous -tend sont contestables dans leur cohérence interne méme,.
Nous verrons alors que cette critique renvoie inévitablement

a des conclusions et des'développements plus glohaux,

5.2.1.2, Les différences de hidrarchie des salaires

entre la France <t 1'Allemagne

On peut tout d'abord aussi bien contester quz
les diffe’rences entre les emplcis soient plus grandes en France,
La responsabilité hiérarchique des cadres supérieurs francais,
liée 2 leur nombre de subordonnés, va de pair avec une moindre
responsabilité fonctionnelle liée au fait que plus d'individus
sont mobilisés pour une méme tidche d'encadrement. Il en 72
de méme pour les cadres moyens (agents de maftrise) beaucoup
plus nombreux en France et dont la tdche ne peut par 13 que
se trouver allégée. Dans l'entreprise allemande ou un Directeur
de production et quinze contremailres assurent, pour une méme
population ouvridre, un encadrement confié en France  huit
ou neuf cadres et 25 agents de maitrise, on peut s'attendre a
une plus forte valorisation de 1'encadrement dans l'entreprise
allemande. C'est en fait l'inverse qui est constaté., Cet exemple
extréme illustre bien Jcs faiblesses d'une justification de la
valorisation salariale par ia plus grande responsabilité hiérar-
chi que‘ qui peut souvent aller de pair avec une dilution de la
responsabilité fonctionnelle., On peut également se demander
si l'autonomie plus grande des ouvriers allemands doit &tre
rémunérée ou plutdt si le contrdle plus sévere qui s'excrce
sur les ouvriers francais ne devrait pas faire 1'objet d'une

rémunération compensatrice et non pas d'une pénalisation.

e
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On peut ensuite analyser différemment les rapports de qualifi-
cation, et de rareté, entre les travailleurs en faisant une
cifférence entre la qualification potentielle et la qualificaticn
effectivement utilisée, Le décalage entre ces deux qualifications
est peut-&tre plus grand dans les entreprises francaises. Le
contrdle du travail des exécutants y limite sans doute l'expression
de la qualification possédée, La haute qualification théorique et
le recrutement tres sélectif Ges cadres supérieurs créent sans
doute une sous-utilisation de leur qualification dans les entre-
prises, Il est probable que le systeme allemand,moins

élitiste pour les cadres et plus stimulant pour la qualification
ouvrikre, conduit 2 un plus grand rapprochement des '§ ualifica-
tions utiles''. On peut donc dire que le systeme francais éloigne
assez inutilement les qualifications et génere ainsi des inégalités
apparemment rationnelles et justifiées, Il en va de méme de la
qualification d'autorité mieux rémunérée en France parce que
plus recherchée de par la conception méme des fonctions

d'agent d'encadrement,

Nous devons enfin considérer l'ampleur des

différences entre les deux pays du point de vue des rapports
des salaires entre les catégories, De telles différences ne
peuvent s'expliquer que par des rapports de qualification ou de
cuntenu des emplois tres différents dans le méme sens que les
écarts de salaires. Ceci ne semble pas étre le cas, méme
lorsqu'il ne s'agit pas de rapports inverses & ceux qu'impli-

queraient les observations salariales,
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S'il nous faut conclure et choisir entre les
deux argumentations, noéus dirons donc que, toutes choses
égales par ailleurs, la hiérar:hie des salaires est plus
ouverte en France et les inégalités de salaires dans les entre-
prises y sont plus fortes, TI nous semble que nos observaticvns
fcurnissent suffisamment d'arguments pour justifier cette
affirmation, Nous serions alors immédiatement tentés de dire
que cette conclusion en forme de bilan n'est pas tres intéressante.
Elle se présente sous forme d'un constat qui n'a d'utilité
véritable ni pour 1l'action ni pour une meilleure connaissance des
phénomenes salariaux, Il s'agit donc de voir maintenant comment
nos observations peuvent aider 2 progresser dans cette doubnle

direction.

5.2,2. Questions sur la hiérarchie salariaie

La question & laquelle nous avons essavé de
répondre au paragraphe précédent ne peut qu'amener une réponse
ambigue et contestable. Les bilans statiques, en terme de
hiérarchie ou d'inégalité, auxquels nous conduit unc approche
économique étroite sont soit insuffisamment précis et argumrentés
pour &étre acceptés par tour sans réserve, soit simplement tay -
tologiques. Ce dernier point renvoie en effet & la cohérence de
nos observations et a la justification mutuelle des observaticns
non-salariales et salariales., Le caractere tautologique de cette
cohérence exprime alors tout naturellement le fait que, dans
une structure des salaires guelconque, les catégories les plus
valorisées peuvent, au moins partiellement, justifier leur
position. Ne serait-ce que parce qu'elles ont joué un réle
dominant dans 1'élaboration du modele de division du travail qui

sous-tend leur position dans 1'appareil productif et le type de

/s
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valorisation qui en découle (1), Peut-on alors utiliser le
matériauw rassemblé dans cette étude pour entrevoir une
démarche plus compréhensive gui seule peut servir de guide

2 une action sur la hié¢rarchie des salaires ou a une meilleure
connaissance de sa formation ¢t de son évolution ? La

théorie €conomique nous fournit une premiere série de schémas
de causalité que nous avons déja évoqués dans le bilan hiérar-
chique tenté précédemment. Ces schémas renvoient 1'explication

de phénomenes salariaux d'cuireprises a des décisions de

marché externe, elles-mémes conditionnées par le rapport

entre l'offre et la demande dans l'ensemble de 1'économie. Nous
>-retrouvons alors une explication par les raretés et les préférences,
Cette détermination externe conduit a examiner, pour com-
prendre les différences entre les deux pays, les conditions dans
lesquelles se forme 1l'ocffre de main-d'oeuvre dans la mesure
ou celle-ci est la clé essentielle de sa rareté., Les cadres
supérieurs francais sont-ils plus ''chers' sur le marché du
travail et donc dans l'entreprise parce que leur '"production"
est plus limitée a la fois a cause du malthusianisme du systeme
éducatif et de 1'élitisme qui préside a la sélection des individus ?
La main-d'oeuvre ouvriére sans qualification est-elle plus
abondante et donc relativement moins ''chere'' en France parce
que le chémage, visible ou potentiel, est plus élevé, l'exade
rural plus massif, les déséquilibres régionaux plus importunts
et les exigences des employeurs plus modestes ? Dans de
tels schémas de causalité une compréhension de la hiérarchie
des salaires et de son évolutiocn passe par un examen plus
approfondi de ces variables de marché., Une action sur les
disparités passe par une modification des rapports de rareté

par l'intermédiaire de changernents dans le systeme éducatif

/
o/o

() N'est-ce pas 13 tout le probleme des systemes d'évaluation
de postes et dc leur '"objectivité apparente' ?
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ou dans les préférences des salariés,

A ce type de causalité externe peut s'opposer
tn: causalité interne. En fait, les phénomenes de marché
ne sont que l'aggrégation de réalités et de comportements
drentreprises, Or, nous avong vu que les phénomenes internes
crganisationnels et hiérarchiques apportent,eux aussi , une
expiication aux différences observées., On peut avancer que la
valorisation salariale,ires forte en France,des catégories
les plus élevées n'est que le résultat de la multiplication des
niveaux hiérarchiques, de leur formalisation extréme et de leur
concrétisation par des distances salariales importantes. Dans
ce cas ia position salariale des cadres dans les entreprises
francaises n'est plus que la conséquence ''mécanique' de la
valorisation successive et plug marquée qu'en Allemagne dc
niveaux hiérarchiques plus nombreux et plus '"pyramidaux'. Les
contremaitres francais sont plus valorisés parce que les chefs
d'équipes doivent étre sensiblement mieux payés que les
ouvriers qualifiés eux-mémes assez nécessairement distingués

des ouvriers sans qualification, Lies cadres supérieurs doivent

alors étre distingués des contremaitres d'autant plus jue le

niveau de chef d'atelier ne p2ut pas ne pas &tre valorisé. Encore

faut-il ajouter que les cadres supérieurs, débutants comme
tels, doivent avoir une carriére avec un taux de progression
moyen unanimement reconnu comme normal, L'ensemble de
ces déterminismes internes conduit a la construction d'une
hiérarchie assez ouverte qui ne doit plus rien aux phénomenes
externes de type concurrentiel et la rareté des hautes gnalifi-
cations n'est plus quiune rationalisation de leur niveau de

salaire.

™
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Le choix entre ces deux types de causalité est
important pour comprendre, d'abord, pour agir ensuite. Unc
actior sur la hiérarchic des salaires par l'extérieur (augmentation
dv nombre de diplémés, réduction de l'immigration) ne risque-t-elle
pas de se heurter 3 des rigidités internes qui conduiraient & des
refus, au niveau des organisations, de prendre acte de la
modification des rapports d'offre et de demande sur le marché .
Inversement, des changements internes de hiérarchie et de
rapports fonctionnels décidés sous des pression syndicales par
exemple ne risquent-ils pas de rester tres fragiles si les rapports
de rareté relative ne se modifient pas ? Encore plus dangereux

et absurdes pourraient étre dans cette optique, des changements

internes aux entreprises des seuls rapports de revenus, sans

que soient envisagées sériecuseraent des modifications des rapports
de rareté ou d'autorité fonctionnelle ou hiérarchique. De la

méme manitre les phénomenes de causalité en matiere de prévision
d'emploi et de demande de main-d'oeuvre interférent avec

les problemes de hiérarchie salariaie. Une rémunération élevée
d= certaines qualifications qui correspondent a la hiérarchie
d'encadrement peut suggérer une forte demande de la part des
entreprises liée & des besoins objectifs déterminés, par exemple,
prl'évolution des technigues., Une réponse massive a cette dernande
peut é¢re une erreur grossiere si le développement des ca-
tégories qu'elle suscite renforce des choix organisationnels

dont nous avons vu qu'ils soni favorables a une valorisation

WA

(1) N'est-ce pas ce que nous constatons en ce moment en France par
un immobilisme de la hiérarchie salariale alors que les ranports

de rareté évoluent, nous semble-t-il, vers une diminuticn de la
rareté des hautes qualifications?
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salariale de la hiérarchie d'encadrement. Dans le domaine

des prévisions d':emplois comme dans celui de la hiérarchie

salariale, un déterminisme étroit est donc dangereux aussi
bien pour l'avancement de la connaissance que pour guider
I'action., L.es développements qui précedent montrent bien
que ni un approfondissement dcs équilibres internes, ni une
meilleure compréhension des rapports externe de type con
currenfiel ne sont suffisants pour comprendre et expliquer
les phénomenes d'entreprises et particulitrement les
structures de salaires et d'emplois. Bien siir, une meilleure
observation de ces variables ou de ces systemes, est nécessaire.
Ceci implique un approfondissement de réalités d'entreprises
(rapports de qualifications, division du travail, représentation
et réalité des rapports de classe dans 'entreprise) et de
l'environnement économique et social dans lequel elles sont
placées (systeme éducatif, marché du travail), Il n'apparait

pas moins nécessaire de chercher i situer ces réalités mul-
tiples dans un systéme plus vaste inciuant les variables internes
et externes., Les réalités d'entreprises "'s'expliquent'" alors

par une analysc plus complete des relations entre l'entreprise
et la soci¢té qui débouche sur 1'analyse d'un effet que nous
nommerons "'effet sociétal'. Une telle analyse centrée sur les
relations entre l'interne et l'externe, entre l'entreprise et la
société est sans doute la condition d'une progression dans la

connaissance plus fondamentale des phénomenes qui ont été

étudiés ici. C'est aussi une condition nécessaire pour guider

une action qui se voudrait rationnelle et informée,
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