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1 -;CBIECTIF GENERAL DE LA RECHERéHE

La division sociale des tAches dans les entreprises
la proportion des tdches répétitives et des tAches d'initiative,
la plus ou moins grande autonomie accordée aux exécutants, la qua:
tité et le type d'autorité ainsi que sa distribution, se reflétent,
en partie au moins, dans les hiérarchies de rémunération,
C rganisation et hiérarchie dépendent non seulement de facteurs
internes propres aux entre prises, mais encore de facteurs
externes, spécifiques des sociétés dont elles font parﬁé. _
Distinguer l'influence des facteurs internes et des facteurs
"sociétaux", découvrir leurs relations, repérer leurs éléments,
tenter enfin de construire un modéle théorique explicatif des
différences observées, tel est 1'objectif général de cette recher-
che,

Du point de vue méthodologique; une approche
pPluridisciplinaire sera expérimentée,
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2 - SITUATICN ACTUELLE DU SUJET DE RECHERCHE

2.1, Travaux antérieurs du laboratoire

2,1.1. Structures des salaires, sociologie des cadres

Les problémes de structure de salaires, d'une part
ceux de la sociologie de 1'encadrement d'autre part, ont tenu
depuis l'origine, une assez grande place dans les recherches
du laboratoire (et du Centre d'Etudes des Relations Sociales
de la Facutlé des Sciences Economiques, qui lui est associé).
Cn trouvera ci-dessus une liste des travaux qui se rapportent

a ces questions :

2.1.1.1, L'étude des hiérarchies de salaires
et de leurs rapports & l'organisation des firmes avait déja été
abordée a 1'occasion d'un contrat de recherche exécuté entre
1966 et 1970 sur les disparités de salaires entre firmes,

Cette recherche avait mis 1'accent sur :

a) 1'existence d'un 'dfet d'entreprise" (mesurd
par un indice de la "capacité de payer")

b) le r8le du marché du travail interne (d'entrepri-

se) par rapport au marché du travail externe

¢) le réle joué par les objectifs de directions
- dans le choix du type de hidrarchie et du systéme de rémungration
des cadres,

JP. DAUBIGNEY, F, FIZAINE, G, RCUSTANG,
JJ. SILVESTRE ont publié sur les résultats de cette recherche
une série d'articles dans la. "Revue Economique" (1971, n°® 2 et

n° 3.,

J.J. SILVESTRE a analysé certains résultats
obtenus,dans sa thése : Les différences de salaires ouvriers
entre industries en France (Aix, ronéo, 1970, en cours de
publication),

0./.



fait 1'objet

Les travaux sur la hiérarchie ont été approfon-

dis dans diverses perspectives :

.a) JJ. SILVESTRE : note théorique sur la

structure des salaires d'équilibre, LEST, ronéo, 30 p.

b) J.P, DAUBIGNEY : Actualité du systéme Parodi
dans les comportements salariaux des entreprises, Revue
Economique, 1963, 3

¢) J, BOUTEILLER : Comparaison des structures
industrielles de salaires dans les pays du marché commun,
Annales de 1'INSEE ) sept.dec. 71

D'autre part, les résultats relatifs aux cadresont
d'un erticle de A, SLLES dans "Sociologie du Travail", 1963,

n® 3 : Des pratiques de rémunération aux polit ques d'emploi

2.1.1.2, Les travaux sur la sociologie des cadre:

ont donné lieu a plusieurs publications,

Marc MAURICE, qui poursuit ses recherches

personnelles dans ce domaine a publié :

Les cadres et l'entreprise, 1.5,5.T., 1967, 280 p

L'évolution du travail etgu syndicalisme chez les

cadres, Mouvement Social, Cct,Dec, 1967

Professionalisme et syndicalisme, Sociologie
du Travail, 1968, 3.

La recherche qu'il a dirigée au laboratoire en
1970-1971 sur "Travail, modes de vie et espaces sociaux (avec
D. DELCMENIE, J, DUPLEX et B, PICCN), en exécution
d'un contrat GCRDES, fait non seulement référence aux cadrcs
mais aussi & deux aspects qui ne seront pas étrangers a la
recherche présentée, l'aspect des modéles culturels, et celui

des rapports de l'entreprise & son environnement social,

ool
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Enfin, un autre contrat CORDES avait porté,
“en 1969, sur "Les cadres en mai-juin 1968 dans la région
d'Aix-Marseille" par M., MAURICE, R, CCRNU et J.C.
GARNIER,

2,1.2. Exposé d'une recherche sur la comparaison

des salaires entre firmes francaises et allemandes, d'ol le

présent projet est issu (1)

Le projet de recherche développé ci-dessous
résulte des questions posées A des économistes et & des
sociologues par les résultats d'une série d'observations
réalisées précédemment, dans sept couples d'entreprises
francaises et allemandes (quatorze entreprises) en vue de
comparer leurs hiérarchies de salaires, des ouvriers aux
cadres. Cette comparaison, dont la demande avait été adressée
au L,E.S.T, en 1971 par le Centre d'Etudes des Revenus
et des €ofits, a fourni une série de renseignements et de

résultats qui sont résumés ci-dessous (1) :

L'échantillon avait été constitué de sorte que les

couples réusissent des entreprises comparables quant a la taille,

la technologie, le marché du produit et le type de marché du

travail,

Les résuliats font apparaftre des différences
particuliérement dans la structure de la main d'oeuvre, dans la

structure et la hiérarchie des salaires,

Dans les structures de la main d'oeuvre, la diffé-

rence la plus frappante concerne la part des non-ouvriers dans .

le total de la main d'oeuvre employée par les firmes, Cette part

(1) Cette recherche a été réalisée sous la responsabilité de

J.P. DAUBIGNEY, et de J]. SILVESTRE, avec la collabora-
tion de J, BOUTEILLER, Liinstitut des Sciences Sociales
de Miinich (Prof, LUTZ) a apporté sa collaboration technique
a l'enquéte pour la partie allemande de la recherche

Un rapport complet des résultats de cette recherche a été
communiqué au Centre d'Etudes des Revenus et des Cofits
(CERC) le 3.12.1972.

e



est, dans six couples sur sept, plus importante en France qu'en
Allemagne, spécialement pour les cadres moyens,

, Un seul des septs couples d'entreprises fait
exception, Il s'agit du premier couple de la machine outil pour
lequel les structures d'emplois sont assez comparables

dans les deux pays.

Un examen plus attentif de la population des
non ouvriers montre que les différences d'effectifs observdées

recouvrent plusieurs phénoménes . :

a) une proportion de cadres supérieurs & peu

pPres comparable dans les deux pays

b) un poids beaucoup plus arand de l'encadrement
moyen d'autorité dans les entrepriées frangaises (agents de
meitrise, chef de section, chef de groupe) et de I'encadrement
technique des ouvriers (agents techniques, préparateurs du

travail, contrdle, qualité,,.)

c) une formalisation de la ligne hiérarchique et de
ses différents niveaux beaucoup plus poussée en France, allant

de pair avec un nombre plus élevé de niveaux hiérarchiques,

(Cuant aux structures de salaires, ellles s'opposent
d'abord par 1'ouverture de 1'éventail hiérarchique, ensuite par

la régularité -ou au contraire, la discontinuité- de la dispersion,

Le hiérarchie des salaircs est beaucoup plus ouvert«
en France qu'en Allemagne et ce pour toutes les catégories de main
d'oeuvre considérées, Si 1'on rapporte le salaire moyen de
chacune de: ces catégories au salaire moyen du manoeuvreC S
de production pris pour base 100, on constate que, pour toutes
les catégories, 1'écart entre une catégorie et la base M-C S est -
toujours plus grande en France qu'en Allemagne,

De plus, on osbserve un phénoméne spécifique au
cas francais : un décalage, Nettement Pplus accentué que dans les
firmes allemandes, entre lesG S et lesCP, les ouvriers et

l'encadrement moyen, 'encadrement moyen et les autres cadres,

Enfin, notons que, du point de vue de la structure
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des salaires; les firmes francaises observées se distinguent toutes
.sans exception des firmes allemandes contrairement a ce qui se

passe pour les structures de main d'oeuvre,

Un examen plus détaillé permet de mettre en

évidence trois résultats essentiels,

a/ une moindre valorisation du travail manu el,
non qualifié particuliérement, dans les entreprises francaises.
Cette moindre valorisation va de pair avec une plus grande dis-
persion des salaires ouvriers en France, en partie liée & un
plus grand écart entre les classes de salaires et une meilleure

rémunération de 1'ancienneté dans 1'entreprise,

b/ une plus forte valorisation du travail non

manuel en France et plus particuli¢rement du personnel d'encadre-

ment (agents de maitrise, cadres moyens, cadres supérieurs)

¢/ une moindre valorisation, dans les entreprises

allemandes, du personnel féminin (employées ou ouvriéres).

Dans ces deux derniers cas les différences de
valorisation observées s'accompagnent d'une meilleur rémunération
de l'ancienneté dans chacune des catégories d'emplois non ouvriers
des entreprises frangaises (agents de maitrise, employés du

secteur technique, employés (ées) du secteur adminiswratif),

Cete analyse descriptive montre déja la relative
-complexité du phénoméne "hiérarchie des salaires" puisqu'il apparait

comme la résultante de quatre "sous~phénoménes", au moins :

a/ 1'organigramme des emplois (division institution-
nelle du travail en catégoriecs dotées d'un salaire de base et d'un
statut distincts),

b/ la structure de 1'emploi (répartition du personnel

selon les catégorics précédentes)

c/ la dispersion des gains a l'intérieur de chacune

des catégories,

oY/
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d/ la hiérarchie inter-cat8gorielle (écarts de

gains moyens entre catégories de la structure des emplois),

Mais 1'enquéte fait encore apparafire une relation ’
nettement différente en France et en Allemagne, entre la hiérarchie
institutionnelle -exprimée par l'organigramme et par la structure
de 1'emploi- et la hiérarchie des gains effectivement observés :

"La structure des salaires dans l'entreprise allemande semble,, ,
plus diffuse et révele beaucoup plus difficilement la structure
hiérarchique adoptée,. (Elle refleterait) essentiellement, et selon
une distribution de type statistique, les niveaux relatifs des
capacités individuelles, ., tandis que la structure francaise
refleterait simultanément la distinction de ces capacités et des

clivages statutaires, (1),

Ajoutons enfin que des observations, limitées a
une entreprise italienne, ont mis au jour un type de hiérarchie

encore différent de celui observé en France et en_illemagne (2),

A partir des observations ci-dessus, décrites
sommairement, une série de problimes se posent, que nous
allons examiner sous leur divers aspects,

2.2, La rubrique 2,2, du plan~type de présentation des projets
de recherche : "sitaation actuclle du sujet de recherche par
rapport aux travaux existants et a 1'état de la connaissance en
France et & I'étranger", n'est pas développée ici, Cette question
est traitée dans l'exposé du proje-t. 3.1)

(1) Premier rapport final, Décembre 1971, p. 241
(@) J. BCUTEILLER, JP.DAUBIGNEY, Jj. SILVESTRE : Comparai-

sons de structure interne des salaires, Italie, France, Allema-
gne, Entreprise 131 - 23] - 331, ronéo, 41 p, LEST,

.ol
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3 - PRCGRAMME DE LA RECHERCHE

3¢1. Formulation du probléme et des hypothéses

3.1.1. Présentation générale de la recherche

L'objectif général de la recherche, présenté au
paragraphe 1, exige d'aborder les problémes posés dans trois
perspectives différentes,

Une approche économique devra tenter de répondre

aux questions soulevées par les phénoménes de marché du travail
que les différences de hiérarchie manifestent. Chacune des en-
treprises étudiées est soumise & des contraintes d'optimisation
dans 1l'emploi de ses ressources, et spécialement de la main
d'oeuvre, Elle puise dans un marché, dotée de certaines carac-
téristiques et peut, dans une certaine mesure, aménager les
imperfections du marché par son organisation interne. Toutefois,
1'é4conomiste est évidemment obligé, & un moment, de tenir pour
"des données" certains éléments du systéme, L'une de ces
données est l'appareil de formation, une autre est sans doute le

systéme de légitimation de 1'autorité,

Deés lors, un approche sociologique abordera ce

probléme, dans une nperspective inspirée d'abord de la sociolo gie
des organisations, Mais, il apparaitra que l'entreprise n'est

pas seulement une organisation orientde & ses buts propres, mais
qu'elle refléte aussi les orientations culturelles et les rapports
de classe de la société, en particulier dans le domaine des
conflits,

L'approche "relations professionnelles" présentera

une tentative d'explication des différences observées en montrant
que le systéme d'autorité hiérarchique ne peut se comprendre que
s'il est mis en rapport avec le systéme de "contre-pouvoir'qui

lui est associé dans 1'entreprise et hors de l'entreprise,

Cependant, ces trois approches ne font encore que
présenter, sous leur angle de vue particulier, une explication
en terme de systémes sociaux partiels, Il sera alors nécessaire
de se demander comment ils entrent en relation et comment s aux
variables internes retenues jusque 13, doivent s'ajouter des

variables externes, de type sociétal,



3.1.2, L'approche économique

L'analyse econonuque d'un phénoméne observé dans
deux pays d1fferents accroft le nombre de varlables et rend donc
le probléme plus difficile & résoudre, mais cette difficulté accrue
est du méme ordre que celle qui consiste & passer d'une analyse de
courte période a une analyse db longue période, Le probléme se
pose toujours en termes de determmauon des prix, des équilibres
de marché, de leurs modifications et des conditions de
retour a de nouveaux équilibres, Ce sont 13 les "objets scientifiques"

de l'approche économique,

De ce point de vue, les observations que la recherche
rassemblera sur les phénoménes a expliquer peuvent &tre résumées

de la fagon suivante :

1 - Les structures de salaires (tous salariés) ob-
servées dans des firmes comparables ~ du point de vue de leur taille,
du marché du produit qu'elles livrent et du marché du travail

(urbain-diversifié, rural) différent seion es PaySe

2 - Les structures d'emploi (distribution, en pourcen-
tages, de la main d'oeuvre -entendu dans l'acception la plus
large comme pour la structure des salaires~ entre les tranches de sa-

laires ou -et- de qualifications -ou d'emplois) sont différentes,
q P

3 - Les écarts relatifs (positifs) de salaires s'ob-
servent dans les tranches ol s'observent aussi des différences
(positives) d'emploi (les "cadres" ; moyens sont mieux rémundrés et plu-
nombreux dans un pays que dans 1'autre),

Si 1'on applique les instruments d'analyse des marchés
de concurrence & cette situation, les relations et les mécanismes
qu'elle peut impliquer résultent d'un raisonnement du type sui-

vant :

Si le niveau relatif élevé des salaires, observé
dans les tranches supérieures de la hiérarchie dans l'un des deux

pays, ne peut résulter d'unc hausse de la demande des salarids

ool
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- ou d'une baisse de l'offre- relativement & 1'autre pays, dans

la période examinée, elle doit alors s'expliquer par des phénome-
nes permanents de rareté relative de ces catégories. M.ais une

telle proposition exclut le maintien de 1'hypothése des marchés

de concurrence, puisqu'ane telle hypothése se caractérise préci-
sément par l'existence de mécanismes d'adaptation dans la pério-

de considérée. L'observation oblige de passer & une analyse de lon-
gue période, ol des facteurs variables d'un pays a l'autre seraient
susceptibles d'intervenir sur 1'offre ou sur la demande, et sur les

mécanismes d'adaptation,

Une premiére explication du type "longuc période"

se présente d'abord : les plus grands écarts hiérarchiques observéa
dans 1'un des pays pourraient s'interpréter de la méme maniére

que ceux qui s'observent d'une période a une autre (tendance "sécu-
laire" & la réduction des écarts), L'explication sugzérée est alors
que 1'accroissement de 1'appareil de formation augmente 1'offre

de qualification, ou d'aptitude & la qualification, plus que 1'appa-
reil de production n'en accroft la demande, 11 faut d'ailleurs souli-

gner que cette interprétation est tres difficile, voire impossible

‘4 démontrer rigoureusement dans une étude chronologique, comme

cela apparaft nettement dans les exposés les plus précis de la questior

@.

Une tclle interprétation peut elle &tre plus utilisable
dans une étude spatiale que dans une étude chronologque 711
s'agirait alors de démontrer que l'offre de qualification est moins
abondante en France qu'en Allemagne, Mais si l'observation en
était faitec, comment serait-elle (en termes économiques) compa-
tible avec la structure observée de 1'emploi ? Comment pourzait

on expijuer que les emplois qualifiés relativement plus rares,

(1) Par exemple : Melvin REDER, Wage differentials : Theory

and measurement, in Aspects of Labor economics, N.B.E.R.
1962, p. 260 & 2568

../.
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donc normalement plus chérs; soient aussi relativement plus

nombreux ?

Une telle conjonction de faits ne serait explicable

que de la maniére suivante :

Des structures de prix (du travail) différentes
doivent s'associer nécessairement a des structures d'emploi
différentes des diverses qualifications : autres choses égales, les
qualifications les moins chéres (relativement les plus abondantes)
doivent tenir une plus grande place dans les marchés ot elles
le sont plus : il y a substitution des facteurs bon marché aux
facteurs chers (compte tenu d'un certain degré de substituabilité
entre eux, sans laquelle il n'y aurait plus, & proprement parler,
de marché pour s facteurs), La difficulté vient ici de ce que la
substitution se fait dons le sens inverse de celui prévu, Le
raisonnement économique oblige donc i admettre, pour que l'ef-
ficacité des deux types de combinaisons de facteurs soient compa-
rables, que les rendements des facteurs les plus chers compensent
au moins cette cherté : on emploiera alors deux ingénieurs contre
un ouvrier dans le pays A, et un ingénicur contre un ouvrier dans
le pays B si le rendement relatif (méme compte tenu de leur prix)
de l'ingénieur du pays A est plus élevé que celui de l'ingénieur du
pays B. Une "explication" économique se déroulerait donc ainsi :
comme l'appareil de formation des ingénicurs du pays A fournit
beaucoup d'ingéneiurs, d'un niveau élevé , et d'un prix rdéel
plus faible,(compte tenu de leur rendement) que dans le pays B,
les entz prises du pays A peuvent réaliser une combinaison des
facteurs "travail" (ingénieur-ouvrier) comparable en efficacité
a celle du pays B, er employant plus d'ingénieurs et moins d'ou-
vriers que dans ce pays, tout en payant leurs ingénieurs -par rapport

a leurs ouvriers- plus que dans le pays B,

Notons d'ailleurs que le mé&me type de raisonnement
peut &tre fait -et de résultat, obtenu- en posant que l'appareil de
formation des ouvriers est inefficace- par rapport & celui des

ingénieurs-dans le pays A, comparé au pays B,

/s



-12-

~ Une formulation générale consiste donc a supposecr
que 'efficacité (1) de la formation des ouvriers cst plus grande
dans le pays A que dans le pays B. Cn voit d'ailleurs qu'apreés
un long détour, on e .revient & la seule explication économique
(en marché de concurrence) possible : les ingénieurs du pays A
étant moins chers (malgré leur prix relatif apparent) que les
ingénieurs du pays B, ils entrent en plus grande proportion dans

les combinaisons productives du pays A.

L'avantage d'une telle proposition est qu'elle est si
"forte" que, si elle est vraie, il y a de bonnes raisons de croire
que, malgré les difficultés de mesure, elle pourrza étre sinon rigou-
reusement vérifiée (ou infirmée), du moins rendue sérieusement
probable (ou irprobable), Tout reposera alors sur 1'étude de 1'ef-
ficacité relative des appareils de formation et de leur efficacité

économique, pour les ingénieurs et les ouvriers, dans les deux

Pays.

Quelques détails doivent tre apportés sur les causes
qui pourraient expliquer ces différences d'efficacité relative des

formations, recherche préalable & la constitution d'indicateurs.

La qualificatidn (2) est fonction des trois facteurs

plus ou moins indépendants les uns des autres :

(1) 11 s'agit naturellement de 1'efficacité économique, appréciée
du point de vue des rendements obtenus, pondérés par les prix

(2) En matiére d'illustration, nous avons parlé d'ingénieurs et
d'ouvriers dans les exemples précédents mais, pour l'économist.
sur un marché du travail, le iprix de chaque type de traveil
n'est fonction que de sa qualification, elle m@me représentative
de son efficacité productive, 11 doit méme faire 1'hypothése qu'a
chaque nouvelle classe de salaire correspond une classe de
qualification,

Ajoutons quc tant qu'on demeure dans 1'hypothése économique

du marché du travail cuncurrentiel, la distinction des fonctions
d'encadrement et de production n'a pas d'intérét. 11 s'agit de
dénominationsqui, pour correspondre 3 des fonctions différentes,
n'ont d'intérét ¢conomiquc que dans la mesure olices fonctions
correspondent & des qualifications plus ou moins rarcs : l'encad
ment n'a pas plus d'autonomie, par rapport a la production, que
1'entretien, ‘

A
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- la durée de formation regue dans les écoles pro-

fesionnelles ou non, avant ou pendant la vie active,

- la durée de 1l'expérience professionnelle dans

1'emploi (on the job training)

- la durée de 1l'expérience dans l'entreprise (for-
mation spécifique n'ayant de valeur que dans 1'entreprise ou elle

a été acquise)

Chacun de ces facteurs et surtout les deux premiers ,
ont déja donné lieu a des travaux théoriques (1) et & des essais de
vérifications statistiques (2) importants, mais généralefnent peu
probants (3). Ces facteurs quantitatifs, choisis d'habitude pour leur
commodité de mesure, ne suffisent évidemment pas ; ils devront
&tre complétés par une appréciation qualitative des qualifications

utilisées, Il impcrte, cependant, de faire deux remarques :

a/ Dans une telle analyse, menée selon des modéles
de type concurrentiel, 1'économiste ne s'intéresse qu'a la relation
colits-services ou prix-efficacité, comme caractéristique de la quali-
fication, Les relations doivent toujours se résoudre en des rapports
de quantités, Il importe seulementde s'assurer d'une homogénéité

suffisante des services offerts, ici, des qualifications,

b/Cr ces qualifications, définies comme services
producteurs, peuvent ne pas se recouper exactement avec les
classifications directement observables : par exemple, un "chef
d'équipe" peut, dans un cas, ne rendre cen fait que des services
d'ouvrier qualifié, sans fonction d'encadrement différente de celle
exercée par un "ouvrier qualifié simple" ailleurs, La dénomination
ne devra pas cacher la "réalité" économique, Toutefois, bien souvent,
I'expérience de la précédente enquéte montre que les classifications

sont d'assez bons indicateurs de -qualification. Il sera cependant

(1) Par exemple , C,S., BECKER, Human Investment

(2) M. BLAUG : La signification de la corrélation éducation-salaire -
Revue Economique - Novembre 1971

@ J.]. SILVESTRE - JP, DAUBIGNEY : llote de commenteires sur
1'article de 14, AYG Gigrsbre 1972)

v 0
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nécessaire d'apprécier le contenu des tAches ou au moins d'identi-
fier des types de fonction censtituées par des éléments compa-~
rables dans chacune des situations, en particulier en terme d'auto-

nomie dans le travail,

A Y'appréciation des fonctions, on tdchera aussi
d'ajouter une appréciation des éléments de stimulation du traveail,
Ils peuvent en effet influencer le service rendu, a qualification
égale, Cr, les systémes de promotion interne utilisés habituel-
lement dans les divers pays, peuvent avoir des caractéres plus

ou moins stimulants,

Toutes les hypothéses faites jusqu'ici font partie
d'un type d'explication se rapportant au fonctionnement d'un marché
compétitif, Sans préjuger des résultats, on peut s'atiendre a ce
qu'elles soient assez largement infirmées, Mais 1'analyse économi-
que peut s'orienter vers un type d'explication différent : celui

des groupes ou marchés non concurrents.

3¢1.2.2. L'hypothése des marchés ou groupes non concur-
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rents :

Alors il s'agit d'admettre que la structuration du
marché du travail, sa "balkanisation", est différente dans les
deux pays. Bien qu'une telle hétérogénéité des marchés du travail
(les ouvriers, les employés, les ingénieurs etc,..) soit évidente

au sens commun, deux remarques doivent &tre faites :

D'une part, ce qui importe, c'est de montrer que
1'hétérogénéité est différente dans les deux pays et que cette
différence a les effets recherchés, d'autre part, il ne faut pas
exagérer cette importance ; lui donner trop de poids impliquerait
qu'en longue période, au moins, ces divers marchés sont sans

communication, ce qui est assurément faux,

Admettre 1'existence de marchés relativement non
communiquants, c'est introduire dans 1'analyse un facteur extra-
économique, tout au moins une donnde ou une ariable indépendanie,
L'économiste s'cfforcera cependant souvent de 1'intégrer dans son

modele, en lui attribuant une "fonction" économique, comme il peut
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tenter de le faire pour diverses pratiques monopolistiques, Avant
d'en arriver 14, encore faut-il établir les relations entre ces

pratiques et les effets qu'on‘cherche a expliquer,

La condition de non communication entre des marchés
d'un méme facteur général (ici le travail) implique 1'existence de
"barriéres" & l'entrée" de caractére "institutionnel", dont la
fonction est de réduire 1'offre du facteur et, par suite, d'en
¢élever le prix au dessus du "prix de concurrence", Une telle
situation pose cependant un probléme théorique : celui qui consis-
te & expliquer comment elle peut s'instaurer et surtout se maintenir.
Cn voit assez clairement ici comment 1'on sort presque insensi-

blement d'une explication économique,

Muni de cette condition supplémentaire, le raison-
nement économique peut fonctionner a nouveau avec des possibilités

d'interprétation augmentées,

a/ Le cloisonnement d'un marché particulier a des
effets différents selon qu'il s'agit d'un cloisonnement & 1'entrée
ou a l.a sortie, selon qu'il s'agit d'unc qualification raréfieble
ou non, Le cas le plus avantageux pour un agent est celui du
marché d'une qualification élevée, cleisonné & 1'entrée, non
cloisonné vers les marchés "supérieurs", ou sans limite supé-
rieure : qu'on nous permette, pour une illustration -toujours
imparfaite-, de proposer l'exemple des médecins (il n'est pas
nécessaire, en effet, qu'il s'agisse toujours de revenus

salariaux),

La condition de "qualification élevée" n'a dailleurs
d'irtérét que pour permettre 1'existence de la barriére & 1'entrée :
d'autres barriéres que celles occasicnnées par 1'obtention d'une
qualification peuvent jouer le m&me réle, Toutefois "le contréle"
de l'apprentissage a toujours été un moyen aisé d'édifier de telles

barriéres et surtout de les maintenir,

ool
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Le cloisonnement d'un marché a des effets con-
traires de ceux du cas précédent lorsqu'il s'agit d'un cloison-
nement a la sortie, dans un marché ot la faible qualification ne

permet pas d'édifier des barriéres & 1'entrée,

Gn voit dés lors comment 1'économiste peut
"expliquer" les différences d'écart relatif entre les salaires
des ouvriers et ceux des ingénieurs, ou de n'importe quelle
autre catégorie supérieure a celle des manoeuvres, et méme,
de la plus basse catégorie de manoeuvres (les manoeuvres
femmes, par exemple) : 1'existence d'un cloisonnement entre

deux marchés (1),

De plus, un marché cloisonné peut engendrer des
phénoménes particuliers : quel que soit le type de cloisonnement
soit deux marchés mitoyens mais non concurrents (les non
dipldmés, les diplémés, par exemple) (2), comme les salariés
du marché inférieur n'ont pas la pPossibilité de passer dans le

marché supérieur, la concurrence dans le marché inférieur
va croftre ; une plus grande différentiation des salaires entre
ses membres en résultere, qui pourra prendre la forme d'une

multiplication des échelons hidrarchicues dans la classe.

Cn aura une différenciation compensatrice de 1'ab-
sence de possibilité promotionelle hors du marché constitué par
le groupe concerné, C'est 1& une interprétation qui peut expliquer

certains traits du cas francais,

b/ Enfin » certaines modalités du cloisonnement

(1) 11 est cependant plus difficile d'expliquer économiquement la
permanence de ces différences de cloisonnement : le fait que
le systéme ainsi constitué soit en équilibre stable, L'%conomis-
te ne pourrait le faire qu'on démontrant que le cofit de leur
suppression, pour ceux qui ont & en supporter la charge (ici :
les entrepreneurs) est plus élevé que cette charge elle méme,
Dans la mesure ol une telle démonstration est impossible,
I'économiste soucieux de rester en son domeaine devra faire
'hypotii2se que tel est bien le cas,

(2) Mais de tels "marchés internes" existent m&me dans une
entreprise,

ool
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peuvent avoir des conséquences propres : la présence d'un
appareil de formation interne dans un groupe peut accroitre

la qualification de ses membres alors que 1'absence d'un tel ap-
pareil de formation dans 1'autre groupe diminue les capacités

de ses membres, La préférence pour des types de formations
réservées en fait 3 certains groupes (d'autre part cloisonnés)
peut expliquer (si ces préférences ne se retrouvent pas dans
I'autre pays) des écarts relatifs différents, La encore, la
condition du cloisonnement ne fait que diversifier les conséquen-
ces du fonctionnement des systémes d'offre et de demande, Dans
la construction d'un modéle explicatif sur ces bases, le cloison-
nement et le systeme de préférence évoqués ci-dessus sont des

données exogénes du systéme,

D'une fagon plus générale, l'explication des écarts
relatifs entre deux pays implique, dans cette pesspective, 1'exis-
tence d'une différence dans l'ajustement entre les cloisonnements
du systéme éducatif et les cloisonnements du systéeme d'utilisation

de la main d'oeuvre,

¢/ Le systéme de formation de la main d'ocuvre
déborde cependant du systérﬁe éducatif : la formation sur le tas
et, plus généralement, 1'acquisition dans l'entreprise de 1'expé-
rience professicnnelle, peuvent entrafner des différences, variables
selon les groupes de salariés concernés, de la guantité de qualifi-
cation -et d'eilicacité~ acquise, Dans la mesure ol une part
importante de la formation dépend de la vie de travail dans 1'entre-
prise méme, un processus cumulatif peut s'instauvrer entre
1'acquisition d'expérience qualifiante par 1'autonomie croissante
dans le travail, 1'accroissement de 'efficacité du travailleur pour
1'entreprise, 1'augmentation de la rémunération, les possibilités
de promotion, un faible turnover(l'incitation a la stabilité) et
l'incitation & la formation, /A 1'inverse 1'absence d'autonomie dans
le travail, la difficulté d'acquérir une qualification d'entreprise,
(spécifique a 1'entreprise), le maintien de salaires faibles,
tendent a encourager le turnover et 4 décourager l'acquisition
d'expérience professionnelle d'entreprise (le retour au marché

demecurant la seule chance de trouver un meilleur salaire).

oc/-oooogc
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Ces processus de fonctionnement et de communi-
cation des marchés du traveil internes (dans l'entreprise) et
externes (entre entreprises et industries) sont eux mémes
affectés par les degrés d'organisation des marchés du travail,
Cr, on sait que 1'Allemagne posséde un des systémes les plus
efficaces au monde en mati¢re de placement des travailleurs
(& leur entrée dans la vie active et durant celle~ci) : "1'Cffice
Fédéral pour le placement et 1'assurance des travailleurs". Ce
facteur peut jouef un r8le déterminant dans la constitution
des équilibres de marché, en permettant aux travailleurs de
trouver, plus vite qu'ailleurs, une situation de satisfaction rela-
ve, favorable a la stabilité . Si ce r8le était vérifié, on établi-
rait une relation parmi d'autres, entre le systéme d'emploi

de l'entreprise et le systéme d'emploi de la société globale,

3.1.2.3. La nécessité d'une hypothése sociétale
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Le raisonnement purement économique, lorsqu'il
se heurte a des phénoménes inexplicables, peut d'abord recourir
a des formulations analogiques, du type "manque de fluidité, '
de "plasticité" ou "imperfections" ctc... Il peut aussi recourir
a des per spectives générales, mais d'une grande imprecision :
per exemple, on pourra soutenir que les divers facteurs de cloi-
sonnement, les divers types de préférence pour la formation
dans tel groupe plutdt que dans tel autre, 1'importance donnée
a l'encadrement zu détriment de 1'autonomie, voire i 1'autorité
bureaucratique (ou charismatique) au détriment de 1'autorité
fonctionnelle sont des phénoménes de "sous-développement" écono-
mique, et que l'irrationealité qu'ils manifestent disparaitra avec
le développement, Le niveau de développement apparaft alors
comme un facteur '"sociétal" dont 1'économiste dispose, mais
dont le degré de généralité est trop grand pour permettre d'établir
des relations entre tel niveau de développement et tel type de
"rationalité", Cn peut enfin introduire des notions nouvelles, ol
1'élément politique vient appcrter une détermination complémentaire,
On pourra poser; par exemple, que les différences a expliquer

proviennent des stratégics différentes des firmes.

ool
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Mais alors, ou bien ces stratégies sont détermindes
par les différences de politiques (vision de la firme et de 1'envi-

. ronnement, choix du systéme de management) issues de 1'explora-

tion de 1'environnement et du choix des normes d'action des diri-
geants, ou par des différences de contraintes., Dans ces deux
essais de rémontée de 1'économique au societal (1'effet du niveau
de développement, 1l'effet des plans stratégiques) on retrouve la
nécessité de poser 1'existence d'un "autre facteur" que 1'analyse

économique ne saurait maftriser,

Il était néanmoins nécessaire d'approfondir le
modeéle économique explicatif du phénoméne observé non seulement
pour en exposer les possibilités interprétatives, mais encore
pour montrer les rapports de ce modéle avec ceux que nous allons

tenter d'examiner maintenant,

3.1.3. L'approche sociologique

La signification économique des phénoménes de
hiérarchie salariale se rapportait & 1'analyse des mécanismes des
marchés, ce qui permettait de définir un cbjet scientifique en ter-
mes de prix (structures de salaires), de quantités relatives

(structures d'emploidet de formes de marché (cloisonnements).

La signification sociologique du phénoméne de
hiérarchie salariale est d'un autre ordre, comme 1'est 1'objet
_scientifique qu'on doit définir ici. Précisons donc que 1'approche
sociologique dont il va &tre question fait appel A la sociolo gie
des organisations, et aux rapports entre l'entreprise et la société
globale. L'entreprise, au sein de laquelle se forment les hiérar-
chies, est ici congue non comme un marché ou un élément du
marché, mais comme une organisation soumise & certaines ten-
dances proprement sociclogiques, Les hiérarchies observées
expriment non plus, ou non plus principalement, des différences
de qualification et d'efficacité économique, mais des différences
de fonction ou de statut. Dés lors, leur agencement ne résulte
plus des mécanismes de marché, mais des lois de production et

de distribution de 1'autorité, ainsi que des lois qui gouvernent les
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interactions entre les fonctions dans une organisation, Cn peut
donc succintement définir 1'objet scientifique qui fondera l'appro-
che sociologique de cette recherche de la maniére suivante : c'est
1'étude du développement et desstructures de 1'encadrement,
entendu en un’ sens large, lié 4 la notion de statut, Les "cadres"
ne sont donc pas les seules sources de l'encadrement (les

ouvriers professionnels peuvent aussi exercer une autorité),

Compe tenu des problémes posés par les observa-
tions déja faites, on peut préciser davantage les questions que

ermet de poser l'approche socielogique :
P P PP 3

a/ les différences de structure des emplois, consta-~
tées entre les entreprises francaises et allemandes, manifestent
des différences de structures d'organisation et plus généralement
de division du travail, spécialement entre exécution et encadre-
ment, mais, plus généralement, entre t&ches dépendantes et
tdches autonomes, De quels facteurs peuvent dépendre ces

différences ?

b/ une des principales remarques de 1'enquéte
CERC concerne l'importance des fonctions d'encadrement et la
progression des rémunérations avec le rang dans les entrepri-
ses frangaises, en opposdtion aux entreprises allemandes, Une
telle observation pose, non seulement le probléme des facteurs
de développement de 1'encadrement, ou encore de la quantité
d'autorité dans la gestion des entreprises ~ce qui recoupe en
partie la question précédente- mais encore de la répartition
de l'autorité entre autorité "fonctionnelle" et autorité "bureaucra-

tique",

c/ enfin, 1'enquéte CERC met aussi 1'accent sur
les différences de progression des rémunérations avec le rang,
progression nettemeént plus forte en France qu'en Allemagne,
et -phénomeéne distinct- sur l'ampleur différente des discontinuités
de la hiérarchie salariale entre ouvriers et cadres moyens d'une
part, cadres moyens et cadres supérieurs d'autre part, La
création par la rémunération d'une plus grande distance sociale,
en France qu'en Allemagne, pose le probléme du r8le de la rémuné-
ration dans la 1égitimation de 1'autorité et sur la distribution de

l'autorité dans l'entreprise,

ool
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. L'enquéte tentera de répondre & ces questions
dans deux perspectives, celle des facteurs au développement
de l'encadrement, celle des facteurs de distribution et de 1égi-
timation de 1'autorité, Enfin, on posera le problcme des relations
entre 1' entreprise et la société globale pour 1'appréhension

de ces questions,

3.1.3.1. Le développement de 1'encadrement

Les travaux de sociologie des organisations
qui se sont développés d'abord, en particulier aux Etats-Unis,
ont essayé de rechercher dans le progrées technique 1'explication
du développement du management et leur conclusion sur ce point
fut généralement négative, L'importance relative du personnel
administratif -et des mensuels'- ne semblait pas avoir de relations
avec les caractéristiques générales de 'entreprise, Toutefois,
une corrélation inverse avec la taille était retenue, observation
qui semble tout a fait convergente avec celle du raisonnement
économique traditionnel,; selon lequel la croissance de la taille
engendre des "économies de dimension" pour 1'emploi des facteurs
imparfaitement divisibles (1). Mais la signification sociologique
d'une telle relation garde une certaine ambiguité. Les enquétes
de Joan YICCDV/ARD, en fingleterre, ont beaucoup ajouté & nos con-
naissances en mettant l'accent sur le r8le du type de technologie
dans la détermination des modéles d'organisation (2). Les auteurs,
en distinguant entre trois grands types de technologie (production
unitaire ou petite série, grande série et production de masse,

production en continu), montraient que l'importance de 1'encadre-

&) Guy RCUSTANG, au LEST, avait précisé cette relation a

* 1'occasion d'un precedcqte enqucte DGRST : cf, Proportion
des cadres supérieurs dans le total des selariéds et économie
d'échelle, Revue Econoriique, septembre 1969

(2) Joan TICCDYVARD, Industrial C rganization : Theory and pratice
London, 1965, .



-22-

ment augmentait de 1'une & 1'autre de ces catégories (proportion
de dirigeants et cadres par rapport & la main d'oceuvre, dans les

départements de production),

L'apport le plus important de ces travaux pour la
perspective de notre enquéte et au point de vue du développement
de l'encadrement, semble finalement tenir dans 1'idée d'une
relation entre d'une part la poscibilité ~voire la nécessité- de
confier aux exécutants une marge importante d'autonomie, et le
type d'organisation de la production, ou autrement dit, dans
1'idée d'une relation inverse entre le degré d'influence positive
du travailleur sur sa tache et la quantité d'autorité et de contrdle
qu'il faut introduire dans l'organisation : dans les productions
a 1'unité comme dans la production en continu, la qualité (du
produit dans le premier cas, de la bonne marche des installations,
dans le second), dépend essenticllement de 1'attention et du soin
portés au travail. La qualité du produit ne peut €tre assurde
par des régles impersonnelles mais dépend essentiellement de
1'implication du travailleur, Dés lors, les fonctions de la ligne
hiérarchique relévent plutt de la consultation et de 1'assistance

que du centrble et du commandement,

Au contraire, dans la production de masse et de
grande série, la qualité est programmée de l'extérieur, avec la
quantité, Cette programmation, qui "prévoit tout", implique une
définition précise des devoirs, des responsabilités et des sphéres
d'autorité, une ligne hiérarchique bien développée par ol circulent,
de bas en haut, des informations, et de haut en bas des décisions
et des instructions (1). Il en résulte une forte différenciation

et une forte formalisaticr des niveaux hidrarchiques,

(1) B, MCTTEZ, La Sociologie Industrielle, PUF, 1971, pp.
93-94.

ool
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Cependant, les objectifs de notre projet de re-
cherche et les résultats sur la base desquels on peut les formuler,
consistent sinon a remettre en cause, du moins a relativiser les

propositions précédentes,

L'enquéte CERC "France-Allemagne" montre en
effet que, méme pour des firmes de la meme - industrie et dont
la technologie comme la taille sont comparables, le développemen
de l'encadrement, le type d'organisation etde division du travail,
sont significativement différents dans les deux pays. Et ces
différences se remarquent réguliérement, dans tous les "couples",
quelle que soit 1'industrie ou la taille, sans que des conséquences
sur le "succes" ou 1'efficacité économique semblent en résulter,
Il faut donc admettre que d'autres facteurs significatifs que ceux

jusqu'ici identifiés intcrviennent, dés que le type national varie.

Si les modéles d'organisation, envisagés du point
de vue du développement de 1'encadrement s dépendent d'un facteur
national, l'identification de ce facteur doit passer par 1'étude
de l'influence qu'il exerce sur les mécanismes de constitution

des organisations,

Un des facteurs importants est sans doute l'influence
différenciatrice que peut ex‘efcer, dans différents pays, le dévelop-
pement respectif de la professionnalisation, définie par la
croissance ct la relative autonomie des techniciens et des experts,
Sans doute, la professionnalisation est-elle étroitement lide au
progrés technique et 4 la complexité des entreprises, donc &
la technologie, Mais son développement peut répondre tant8t a
des fonctions productives, tantdt a des fonctions "stratBziques",
lides aux types de relations entre les groupes, La multiplication
des services peut répondre 4 d'autres buts que les buts de
production, Il est curieux de constater que les entrepriscs
allemandes jusqu'ici étudiées se caractériscnt par un développement
faible, relativement aux entrepriscs frangaises correspondantes,
des personnels d'encadrement ou fonctionnels ; elles se situent
par rapport aux entreprises francaises dans la m&me relation

que par rapport aux entreprises amdéricaines (1), Mais il est

(1) H, HARTMANN, Authority and Crganisation in german manage-
ment, Princeton, 1959, p. 76

el
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probable que cette ressemblance des situations n'est qu'apparente,
et que le développement de 1'encadrement en France et aux Etats
Unis ne répond pas & la méme logique. Le développement de la
professionnalisation ne dépend pas seulement de 1'évolution techni-
que ou de mécanismes stratégiques internes, il peut dépendre
aussi de l'organisation du systéme éducatif, La nature ct le rdle
respectifs des écoles d'ingénieurs en France et en Allemagne
s'imposent & cc sujet au premier chef, Mais on retrouve ici le

fait que le systéme-de formation déborde le systéme éducatif
proprement dit, et reflete sans doute & maints égards tout le
systéme de légitimation et de distribution de 1'autorité, Apparait
alors le probléme de savoir quels sont les liens qui unissent
l'entreprise et la société et dans quelle mesure 1'entreprise

doit &tre considérée non seulement comme organisation, mais

aussi comme institution de cette socidté.

3.1.3.2. Légitimation ct distribution de 1'autorité
Si le probléme du développement de 1'encadrement

se rapporte plut au besoin d'expliquer les différences des
structures de l'emploi dans les entreprises francaises et
allemandes, le probléme de la légitimation et de la distribution
de l'autorité se rapporte ph;s spécialement & la question soulevée
par les deux observations Suivantes relatives aux entreprises
frangcaises : d'une part les plus grands écarts de hiérarchie
.salariale et leur progression relative avec le rang, d'autre part,
'existence d'une forte discontinuité des rémunérations entre
exécutants et cadres moyens, mais aussi enire cadres moyens
et cadres supérieurs, Les hypothéses sociologiques COTrrespon-

dantes seraient :

) a/ que les "sursalaires" payés en France, du moins
aux cadres moyens, ne correspondent pas & des qualifications

supérieures, mais plutdt au besoin de légitimation de 1'autorité,
ou au choix d'un type d'autorité, Dans ce cas, il peut s'agir
d'une compensation, par l'autorité bureaucratique du gain, d'unc
insuffisance de 1'autorité fonctionnelle fondée sur le rdle

effectivement assumd.

e
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D'une fagon générale, comme le remarque H,
HARTMANN (1), V'autorité fonctionnelle pure a toujours un
caractére de fragilité : elle dépend non seulement de la com-
pétence acquise, mais encore d'une réussite continue, Une diffé-
rence du type de celle qu1 a été observée pourrait s'expliquer
soit comme ‘compensation d'une moindre compétence, ou d'une
moindre réussite (en particulier en raison des déficiences de
l'apparcil de formation, ou en raison du type méme de commu-
nication entre cadres et exécutants), soit enfin par la plus grande
valorisation, du cté patronal, de 1'auior1te allouée par rapport

a l'autorité acquise ;

b/ que les fortes discontinuités observées corres-
pondent & la recherche d'une distanciation sociale entre groupes

différents,

L'existence d'une distance sociale marquée par unc
forte discontinuité hiérarchique peut n'tre que l'expression du
cloisonnement, dont il a d&ja éié question, entre groupes sociaux
alors, I'absence de mobilité, causde par le cloisonnement,
serait garantie ou renforcée par la largeur du fossé & franchir,
Elle contribuerait, en quelque sorte, & 1'équilibre du systéme
cloisonné, Cependant, le maintien d'un tel cloisonnement
renvoie nécessairement & une explication par le systéme éducatif
et de formation, Il renvoiec aussi a une explicarion par les systémes
de valeurs ou par les représentaticns de la sociétd chez les inté-
ressés, aussi bien chez ceux qui en bénéficient que chez ceux
qui en sont les victimes, Ces remarques aboutissent & une hypothé-
se sur la "centralité" de 1'entreprise dans la société, en entendent
par cette expression & la fois la tendance de l'entreprise &
reproduire l'image de la société globale et sussi la tendance de
I'entreprise & diffuser dans la socidté les valeurs sur lesquelles
elle e.v construite. L'approche sociologique ne peut donc pas se
limiter & une pure étude de I'entreprise comme organisation, mais
doit considérer celle-ci dans ses rapports avec la sociétd.
L'organisation de l'entreprise ct son systéme d'autorité ne
sont-ils pas influencés par les oriéntations culturelles et les

rapports de classes de la sociétd globale ?

(1) H. HARTMADMNN, Funktionaie Autoritdt, Stuttgart, 1964, p.
107 et suivantes :

°oe ©



-26-

3.1.4., L'approche en termes de relations professicnnelles

Dans les deux précédentes approches, nous
avons recherché par quels instruments d'analyse, propres &
chacune d'elles, les phénoniénes a expliquer pouvaient &tre
interprétés ; pour 1"économie, en termes de formation des prix ;
pour la sociologie, en termes de division svcicle Ju travail (Qivils;
pement de l'encadrement et structures d'organisation), de

formation et de structure de 1'autorité,

Les instruments d'analyse proposés maintenant

peuvent se définir par les concepts de niveau de relation, et de

communication entre ces niveaux, Dans toutes les situations,

on rencontre en effet des problémes susceptibles d'8tre posés

en ces termes, Les négociations et les conflits dépendent dans
leur processus et leurs conséquences du niveau social ol ils

se développent, tantSt a celui de 1'entreprise, voire de 1'établis-
sement (ou de l'atelier, du service), tantét & celui de l'industrie
ou de la branche, ou encore de la réginn, tan®St enfin a un niveau
interprofessionnel, national ou régional, La signification analyti-
que de ces niveaux se fonde sur les caractéres qui les différencient
et sur l'influence exercée par ces caractéres sur le processus,
le contenu et les conséquences de la relation, Il est clair qu'une
relation de conflit ou de négociation située dans 1'entreprise con-
cerne certaines décisions (comme les salaires effectifs ou les
aménagements d'horaires) que ne peut affecter une relation orga-

nisée au niveau de l'industrie ou de la branche.

-

Les conséquences d'une négociation ou d'un conflit
d'entreprise sont d'autre part limitées & cette entreprise, au

moins dans un premier temps, Enfin, le processus de la négoéia»-
tion pourra, dans l'entreprise, avoir des caractéres plus informels
et entrafner une implication plus forte des membres, que s'il a

lieu au niveau national ou de la branche,

Le type de ‘communication et d'interdépendance
entre ces niveaux constituec un caractére important d'un systéme
de relations professionnelles, Il est en particulier déterminé

par l'influence ou l'autorité effective d'un niveau sur l'autre :

00/.
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le cas le plus simple étant celui od une fédération ou une confé-
dération syndicale (ouvridre ou patronale) dispose de moyens
de pression (généralement économiques ou financiers : caisses
de gr&ves, offices de répartition. des mati¢res premiéres ou
des commandes) efficaces sur les niveaux inférieurs, Mais
d'autres types d'influence, et d'orientation de I'influence

‘(de la base au sommet, par exemple) sont conceva bles,

I1 est clair enfin qQue, dans cette approche comme
dans les deux précédentes, les processus (de relations 4 un
niveau, de communication entre les niveaux) sont influencés par
des éléments de la socidété globale, C'esgt bien 1e cas,par -
exemple, lorsque . I'Etat établit un systime de reglement
des conflits ou un salaire minimum, a condition toutefuis que,
dans les deux cas, la reglementation soit efficacement sanctionnée,
Cn voit d'ailleurs que 1'¢élément "socidtal" n'est évidemment
pas contenu dans la seule référence a l'action de 1'Etat
d'autres institutions pbeuvent exprimer et exercer sur les rela-
tions professionneclles 1'influcnce sociétale : le systéme des
partis politiques, le systéme de formation (éducation, apprentis-

sage) en sont deux exemples,

A partir de ces remarques générales, demandons
nous comment les observations faites dans l'encuéte C,E,R.C,
peuvent se rapporter & une analyse des relations professionnelles,
Les hiérarchics salariales, d'ol nous sommes partis, sont la tra-
duction des systémeé hiérarchiques adoptés par les entreprises,

et de leurs systimes de gestion et de distribution de 1'autorité,
L )

Cr, ces systémes débouchent sur deux problémes :
d'une part sur le probléme des communicaticns verticales entre
les divers niveaux de l'organisation, d'autre part sur le probléme
des communicetions horizontales entre l'organisation hiérarchique
et l'organisation représentative du personnel, entre la structure
de pouvoir ct la structurc de "contre~pouvoir", La question qui
S€ pose a nous congiste donc & étudier les interactions qui
s'établissent entre les structures hiérarchigues szlariales ot
les systimes de relation au niveau Ce l'entreprise et hors de I'entre-
prise (Que nous nommerons d'une part le systime des relations
internes, d'autre part le systéme des relations externes) & travers

les processus des relations industriclles, /
. N L -3 L]
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3.1.4.1. Hiérarchie salariale et systéme de relations

e R e R e R

internes
Puisqu'il s'agit d'analyser des différences, il nous
faut examiner celles que peuvent préseénter les systémes de rela-
tions professionnelles, en France et en Allemagne, Cr ces
différences sont frappantes, et d'abord dans l'entreprise elle-

méme.,

En Allemagne, 1'entreprise posséde en ce demaine
une grande autonomie, marquée par une forte "neutralisation"
du syndicat dans l'entreprise mais aussi par l'institutionnalisaticn
poussée des relations entre la direction et le personnel, &
travers les délégués au conseil d'établissement, L'importance
de cet organe, dans les matidres de gestion du personnel et

d'adminisiration des ccaventions et contrats doit &tre précisé.

En cffet, on tend surtout & porter attention a la
"cogestion" dans les conseils d'administration des entr eprises
concerndes par la loi de 1951 ¢t ses avenants, loi plus orientée
vers les probleémes de décision ’conémique que vers les problémes
de gestion sociale courante dans l'entreprise, que régle la loi
de 1952, révisée en 1972 (1). Dans ce systéme, un nombre
important de décisions directoriales ne peuvent &tre prises sans
l'accord du conseil d'entreprise., Spécialement dans les grandes
entreprises, ol le conseil peut disposer de plus de dix permanents;
qu'il spécialise sur diverses questions, la direction patronale
du personnel tend & &tre doublée par une direction du personnel
¢lue, qui dbpose de bureaux souvent situés prés des bureaux
de la direction officiclle, Toutes les questions importantes, et
en tous cas difficiles ou conflictuelles, sont discutées avant
décision, Ajoutons que les responsables du conseil dispcsent
dans l'entreprise d'un réseau de délégués élus, La pratique
habituelle de la "codécision" entretient donc un systéme
de communication institutionn elisé entre la hiérarchie officielle

et la hiérarchie représentative,

Si ce genre de communication "inter-pouvoirs"

est associé a un systeme de division du travail de type "organi-

(1) Cf, notre article, la fonction de négociation dans la. codécision
"simple" en ulkmorme Fédérale, Droit Social, nov, 1972
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que", ol les communications hiérarchiques ont un caractére
plus fonctionnel que bureaucratique, ol la distance sociale
(marquée en particulier par les écarts de rémunération) est
faible entre supérieurs et subordonnés, ol a la limite, les
fonctions d'assistance et de conseil tiennent plus de place

que les fonctions de contrfle et de commandement, alors le
systéme organique de travail et le systéme fonctionnel de
communication "inter-pouvoirs' tendront & renforcer mutuelle-
ment leur tendance “participante" ou d'institution par rapport

a leur tendance "revendicante" ou d'opposition,

Dans l'autre cas, le cloisonnement des communica-
tions par niveau hiérarchique tendra a renforcer, par la tendance
au recours direct des délégués a la direction centrale, la distance
sociale entre ces niveaux. En effet, le caractére unilatéral de la
prise de décision patronale, qui est ern interaction avec le refus
syndical de participer & ces décisions, oblige au renforcement
de la structure de pouvoir et de sa légitimation. Cette tentative
de renforcement, par la rémunération surtout, accroit la distance
sociale, la tendance au conflit entre contremaftres et délégués,

et lemaintien d'une organisation de type "mécanique”

3.1.4.2, Hiérarchie salariale et systeme de relations

- e o o e . .- - - P el L e K R R R

externes

I1 est un point particulier ol l'existence d'une
relation directe entre ces deux aspets devra &étre vérifiée : si,
dans les deux pays, les conventions collectives d'industrie soat
l'instrument habituel du réglement contractuel des salaires,
une différence appareaft dans l'influence exercée par 1'Etat

ou les institutions sociales,

Le réglement des salaires par convention d'industrie
laisse un vaste champ 4'autonomie aux entreprises dans les deux
pays, mais ce champ est, peut-on dire, aménagé différemment :
en Allemagne, une institution nationale tripartite détermine des
modeéles généraux de systémes de rémundration et d'évaluation
en travail (REFA : Commission nationale pour les études
des temps) généralement appliqués dans les entreprises : il

s'agit donc d'une détermination quasi-contractuelle des bases

0./.



d'établissement des rémunérations dans l'entreprise, L'applica-
tionde ces bases n'est pas sans susciter des conflits mais, par
1a méme, elle peut donner lieu & une négociation, Dés lors,
quelles gue soient les échelles hiérarchiques bureaucratiques
de départ, elles sont soumises a un marchandage : on sait
l'importance, en fait, de ce genre de négnciation formelle ou
informelle, dans les résultats des systémes de rémunération

au rendement : une tendance & 1'atténuation des différences @®.
En France au contraire, 1'influence des hiérarchies PARC DI
reproduites dans les conventions de taux de salaire, tendent
sans doute a exercer plus directement leurs effets sur les
salaires effectifs (2),

Mais la mise & jour éventuelle d'une telle relation
directe entre hiérarchie salariale et systéme de relations
externcs, quelle que soit son importance pratique n'en serait
Pas moins secondaire du point de vue théorique. Eun effet, il est
beaucoup plus sigrificatif de se demander quel réle peuvent
exercer les niveaux élevés du systéme de relations profession~
nelles sur 1'entreprise a travers deux aspects ou les différences
entre les deux pays sont notcires : 1'autorité des confédérations
sur les membres et 1'appui qu'elles donnent a 1a conduite des

relations dans l'entreprise,

Les niveaux élevés de décision (f édération,
confédération) exercent sur I'entreprisc des effets trés
différents dans les deux pays, En Allemagne, la procédure
administrative et syndicale de déclenchement des conflits est si

précise, les sanctions ¢économiques des gréves "sauvases" sont

(=]

’

si importantes -par l'ampleur m@me des sommes versées par les

(1) cf. B. MCTTEZ : Systémes de salaire et politiques patronzles,
CNRS, 1956, spécialement ch, IV et
P, RCLLE : Cahiers d'étude de l'automation et des sociétés
industrielles, 1962, n° 4

(@) Cf, J,P,InU BIGNEY : {Octualité du systéme PARC DI dens

les comportements salariaux des entreprises, Revue Economique

mai 1969,

../‘
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caisses de gréve dans les conflits autorisés- que l'autorité

des syndicats sur leurs membres leur permettent d'obtenir

des avantages collectifs dont 1a contrepartie est constitude

par une garantie non négligeable de "pa1x sociale", I1 en résulte
sans doute une forte incitation réciproque & la négociation, Mais
la conséquence la plho nette en est le cloisonnement entre la
négociation d'entrepri.se (axée sur l'administration bilatérale

de la convention d'industrie et des accords internes) et la
négociation d'industrie et, par suite, la forte autonomie des
relations professionnelles de I'entreprise, Cette autonomie

se fonde, d'une fagon qui n'est paradoxale qu'en apperence, sur
la forte autorité des syndicats (ouvriers et patronaux) sur leurs
membres et sur 1'appui qu'ils donnent & un systéme de participatior
fondé sur la "codécision", Le caractere fonctionnel de 1'action des

ie

délégués dans 'entreprise en est renforcéd,

<O

Dans un tel systéme, le probléme des salaircs
au niveau de l'entreprise tend & perdre sa fonction de plateforme
privilégiée de conflit, Par 1a méme, la hiérarchie perd aussi
sa fonction conflictue ie, importante par les revendications
de rattrapage qu'elle fonde, L'¢lévation du nivezu moyen
des salaires est un problime qui peut se résoudre par lui-méme,

soit dans l'entreprise, soit & des niveaux plus élevés,

A contrario, lorsque 1'autorité des syndicats
sur leurs membres est faible, la négociation d'industric a
peu de chances de produire des effets importants dans l'entrepri-
se, Le rfle de celle-ci y comme productrice et exportatrice du
conflit, davient essentiel : 'entreprise a, en fait, autorité
et influence sur les niveaux supérieurs : dés lors, la fonction

conflictuelle de la h1erarch1e tend a préserver celle-ci, voire

a l'accreitre,

Mais si nous tenons, dans cette recherche, & a poser
rigoureusement dans leur ‘ordre", les problémes théoriques des

processus particls qu'engendreent les mécanismes dconomiques

ool
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et sociologiques (en termes d'organisation des entreprises,
et en termes de relations profesionnelles) nous tenons aussi a
mettre l'accent sur les relations entre ces- 'Hus-systémes"
et les variables sociétales -qui les influencent, A la vérité ’
pour chaque approche déja, nous sommes amends 4 considérer
leur dépendance par rapport a la société globale (systéme de
formation, normes culturclles de 1'autorit é, représentation et
réalité des rapports de classe), Pourtant, il reste encore &
décrire une approche qui, par la mise en relation des trois
pPremiéres entre elles et avec la société, permette de fonder
les bases d'un modéle explicatif plus complet,

3.1.5. Essai de mise en relation des trois arproches

et recherche d'un effet "socidtal™

Les trois approches que nous venons de présenter
correspondent a 'analyse de trois éléments d'une situation socia-
le : la formaticn des hommes, la gestion de 1'autorité et la gesticn
des conflits (1), La hiérarchie salarizle n'apparait plus que
comme une phénoméne révélateur de ces trois éléments, bien
qu'elle constitue aussi un élément commun des trois "sousa-
systémes", Les différences observées dans les hiérarchies,
qui correspondent & des différences dans les trois éléments
fondamentaux, laissent supposer l'existence d'un systéme plus
vaste, incluant des variables "externes", déterminantes de ces
différences, C'est 1'influence de ces variables externes que
nous nommerons "effet sociétal", L'objet de cette dernidre partie
est de présenter certaines hypothéses simples, non limitatives,

susceptibles de nous aider 2 le mettre au jour,

La mani&re dont une socidté gere la formation,
l'autorité et les conflits, fonctions qui se retrouvent partout,

doit dépendre d'un phénoméne social global que nous avons

(1) Par abréviation, nous parlerons désormais de la formation,
de l'autorité et des conflits,

ol
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déja mentionné : la centralité de l'entreprise dans la société,
Cn observe dans la rdéalité et dans les représentations
1) tantSt une tendance de 'entreprise a repro-

duire l'image de la société

PR

2) tantSt une tendance de la société a reproduire

l'immage de 1'entreprise,

Comment se comporteront les trois éléments

des systémes particuliers dans ces deux cas ?

ler cas : @) le systéme de formation extérieur a l'entrepris
sera influencé par des normes non économiques ; le systéme

de formation interne & l'entreprise aura une importance réduite.,

b) le systime d'autorité dans 1'entreprise saa
inspiré des modeles d'autres orsanisations (I'armée, par exem-

ple)

c) le systime de gestion des conflits sera orien-
té vers 1'extérieur (recours a 1'Etat, absence d'autonomie de

I'entreprise dans ce domaine)

2éme cas : a) le systéme de formation extérieur & l'entrc-
prise sera "fonctionnel" et trés dépendant des . institutions
d'orientation ; le systéme de formation de l'entreprise sera

trés développd

b) 'autorité fonctionnelle sera plus développée
que l'autorité bureaucratique, pour des tailles d'entreprise-

comparables

o) le systéme de gestion des conflits sera

plus "internalisé" que dans le cas précédent.

Mais le phénoméne "centralit 2" n'est lui m@me
qu'un élément intermédiaire, & la limite un simple signe de

l'existence de facteurs explicatifs socidtaux.

oole



Cn peut penser que la tendance de la société
& reproduire 1'image de 1'entreprise dépend 1'une dominasice
des orientations éconon"tiques chez les acteurs, dominance
elle m&me fondée sur l'importance des forces de consensus et
de solidarité globale, par rapport aux forces d'opposition
et de solidarité de classe. Au contraire, la tendance de
V'entreprise & reproduire l'image de la société dépendrait
d'une dominance des orientations non économiques (recher-
che de 'influence sociale) chez les acteurs, fondée sur 1'effet
exercé par les forces d'opposition et la solidarité de classe sur

1'Etat et le systéme politique,

Cn pourra alors se demander dans quelle mesure
les différences de consensus et de formes de solidarité
renvoient & des situations d'ordre économique Qar exemple,
dépendance a 1'égard de 1'étranger) ou sociologique (par
exemple, effet du changement sur la congruence des

éléments de statut),

La mise au jour d'un effet sociétal rendra néces-
saire,d'un point de vue méthodologique, deux précautions
importantes : d'une part, la comparaison devra porter mon
sur deux pays, mais sur trois au moins a titre principal,
en vue de tester les hypothéses, En plus de la France et
de 1'Allemagne, on choisira 1'Ttalie, o la rapidité du dévelop-
pement a bouleversé, dans les grandes entreprisés, le systéme
des relations professionnelles et le sytéme d'autorité.

Deux autres pays seront examinés, & titre subsidieire, par

des enquétes plus 1égires,

D'autre part, il importera de se demander quelle
est la force des variables sociétales (externes) qu'on veut
isoler, comparativement 4 celle des variables internes, Est-ce
que, dans des situations extrémes de développement et de
réussite économique de l'entreprise, 1'effet sociétal ne tend
pas lui m&me & refluer sous la pression des facteurs d'entrepri-
se 7 Pour répondre i cette question, il sera nécessaire de
constitucr des échantillons olt, pour chaque pays, fisuera une
grande entreprise de pointe, marginale', & c8té d'entreprises

"modalesg",
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4 - G NSEQUENCES ATTENDUES DE LA RECHERCHE

°

4.1, Un prolongement des travaux théoriques entrepris
en France et & 1'étranger sur les facteurs de la division sociale
du travail dans les entreprises, spécialement par l'analyse
2
Ole de facteurs scciaux globa su i
du rdle de facteurs sc globaux, dans une perspective

pluridisciplinaire,

4,2, Une analyse des conditions dans lesquelles une
réduction des écarts hidrarchiques pourrait &tre envisagée
en France et une amélioration des conditions de travail tenant

a l'organisation des entreprises, obtenue,
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5. - METHCDE D'INVESTIGATIC N ET MC YENS SCIENTIFIQUES
MIS ENC EUVRE, )

Les caractéristiques de 1a méthodolo gie utilisée découlent

directement de la problémeatique exposée précédemment :

1 - double niveau d'observation : 1'entreprise et son
, P

environnement sociétal ;
2 - approche comparative au niveau international ;

3 - élaboration d'un modeéle théorique rendant compte

des résultats obtenus par une approche pluridisciplinaire,

En fonction de ces trois orientations méthodologiques, on
présentera successivement les champs d'observation, les moyens de
collecte etde traitement de l'information, ct le programme de la

recherche,

5.1. Champs d'observation :

Les résultats des précédentes recherches (1) incitent d'une
part & ne pas se limiter & la seule comparaison d'entreprises alle-
mandes et francaises (bien que la connaissance acquise & ce propos
conduise logiquement a privilédgier ce premier type de comparaison) 9
d'autre part a diversifier davantage certaincs des caractéristiques

des entreprises,

La stratégie de recherche devra donc tenir compte de cette

double exigence, sans toutefois que le nombre des terrains d'enquéte

1)Cf. 2.102' I/.
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puisse nuire & l'approfondissement et a la qualité des informations a

recueiliir,

Cing rays seront airsi retenus, cependant les observations
qui y seront effectuées seront d'intensité iﬁégale. Ala comparaisoh
de trois couples d'entrepriscs frangaises et allemandes dont 1'étude
sera particuliérement approfondie, viendront s'ajouter, en fonction des
caractéristiques des entreprises déja retenues, deux entreprises ita-
liennes, une entreprise anglaise et une entreprise suédoise ; les obser-
vations pourront &tre, dans ces derniers cas, plus sélectives, dans la
mesure ol le rendement des premiéres enquétes aura permis de détec-

ter les indicateurs les plus pertinents et les plus efficaces,

C'est donc au total dix entreprises qui seront étudiées dans
cing pays différents. Le choix des pays a été effectué en fonction de la
spécificité des principaux indicateurs sociétaux : systémes éducatifs,
marché du travail, niveau de développement économique, systéme de
relations professionnelles, Celui des entreprises sere fonction du
caracterc "modal" au'marginal’, dans chaque pays, de leur structure
salariale (hiérarchie), et du degré de développement de leur technolo-
gie (tenant compte des effets de la technologie sur la structure de la
main d'oeuvre), Bien entendu, lors de la constitution de chaque couple
d'entreprises, comme pour la précédente enquéte, des facteurs seront
contrflés : taille, type de produit, technologie, niveau de production,

localisation,

5.2, Collecte des données et méthodes d'investigation.

Les informations utilisées seront de plusieurs types

et recueillies & différents niveaux :

- Au niveau de l'entreprise, les données de base seront

la structure salariale (hiérarchie des salaires et dispersion dans cha-
que catégorie d'emploi) et la structure de la main d'oeuvre (division

du travail par catégories hiérarchiques et fonctionnelles), Mais la

o/
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compréhension et l'interprétation de ces données feront appel & 1'étu-
de de la politique de l'entreprisc en matiére de gestion du personnel
(salaire, classification, recrutement, promotion, formation) et a 1'ana-
lyse de ses structures d'organisation (degré de centralisaticn ou de
décentralisation des décisions, niveaux hiérarchiques d'autorité, ré-
partition et importance relative des secteurs fonctionnels, importance
et r8le des spécialistes, deagré d'autonomie et d'initiative de la main
d'oeuvre d'exécution et :type d'organisation du travail)., Enfin, les
caractéristiques du systéme de relations professionnelles au niveau de
l'entreprise feront aussi 1'objet d'une analyse méthodique (fonction-
nement du comité ou conseil d'entreprise, rapports entre délégués

du personnel et direction, types de revendications et de conflits, ni-
veau de syndicalisation par catégories d'emploi et secteurs fonction-

nels).

Ces informations seront recueillies soit sur la base de do-
cuments fournis par 1'entreprise (fiches individuelles pour les don-
nées de base : salaire, emvloi, &ge, ancienneté, qualification ;
caractéristicues économiques, organigramme, définitions de fonction,
compte-rendus de comité d'entreprise, ou de conseil de délégués, etc..
soit par des entretiens auprés des responsables de la direction (aux
différents niveaux hiérarchiques) et des secteurs fonctionnels (dé-
partements, services). Des entretiens seront aussi effectués aupres
des responsables des organisatibns syndicales et des représentantsA

du personnel,

f\u niveau national , dans chaque pays, des informations

seront rassemblées systématiquement & propos dy systéme éducatif

et de formation professionnelle; scolaire et post-scolaire, ainsi que
sur les institutions propres & influencer le fonctionnement du marché
du travail (bureaux de placement, bourse de 1'emploi, etCsees)s De
méme sera poursuivie & ce niveau 1'étude du systéme de relations pro-
fessionnelles et des caractéristiques des organisations syndicales ;
une attention particuli¢re étant apportée aux type de relations entre
Etat - patronat -syndicat, et aux processus de négociations en maticre

de salaire et de classification,

o/
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Bien entendu, il s'agira dans ce cas, d'informations
plus générales, accessibles dans des publications spécialisées,
ou a recueillir auprés d'experts. Dans cette méme perspective des
comparaisons seront effectuées entre pays, sur la base des données
statistiques disponibles, sur la structure et l'évolution de 1'emploi,
et la structure salariale, notamment dans les branches d'industrie

concernées par l'enquéte,
T

- Un moyen supplémentaire d'investigation sera enfin

mis en oeuvre sous la forme d'une enquéte effectuée auprés d'un

échantillon du personnel des entreprises retenues, Cette enquéte

permettra de saisir, d'une maniére plus précise qu'a partir de sta-
tistiques agrégées recueillies dans les entreprises ou au niveau
national, les effets du systéme éducatif et du systéme organisation-:
nel des entreprises sur le dérculement de carriére et sur la mobilité
des individus. En outre, elle permettra de mettre en relaticn cer-
taines dimensions du modéle culturel et du mode de vie propres a
chaque pays avec les caractéristiques de la division du travail. Une
telle enquéte sera effectuée sur l'ensemble des catégories profes-
sionnelles (des ouvriers aux cadres supérieurs) ; elle comportera
des éléments de biographies professionnelles et sociales, ainsi

ques des indicateurs du systéme de valeur et du mode de vie (notai-
ment : représentations de la distance sociale dans l'entreprise et

dans la société, du conflit de classe, des chances de mobilité).

Cette enquéte constituera un niveau intermédiaire d'infor-
mation, permettant de contrfler certaines des informations recueil-
lies au niveau national ou dans les entreprises, et surtout de saisir
des processus d'interaction entre les principales dimensicns de la
recherche : systé&me éducatif, modéle culturel, division du travail,

conflit de classe,
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Il va sans dire que l'objet principal de la recherche
étant 1'étude -de ces processus et ieur intégration dans un modéle
la réflexicn théorique devra s'appuyer sur les travaux existants dans
chaque discipline, tout en visant un dépassement du cloisonnement
des champs conceptuels qui leur sont propres. Des consultations
d'experts seront utiles & cet égard, tant pour le recueil et l'inter-
prétation ces informations que pour le progression de la réflexion

théorique,

5.3. Prosramme de recherche :

Cette recherche se déroulera sur trcis années,

Voici quelles en seront les principales étapes :

I¢re annde : La premiére année comportera

- une phase documentaire nécessitant & la fois des consultations .
d'experts, 1'étude d'ouvrages spécialisés et le recueil d'informations
au niveau national, et une premiére phase d'enquéte sur trois entrepri-
ses choisies cn France, en Allemagne, et en Italie, Cette premilre
phase permettant de procéder simultandément au recueil des informations
de type "sociétel" ¢t & celies propres aux enfreprises, tout ¢n

allégeant la charge de travail prévue pour la scconde année.

I1 faut souligner ici l'importance du choix des entre-
prises qui nécessitera une phease de recherche et de contacts (1)
relativement longsue, les informations statistiques disponibles ne
permettent pas de pouvoir faire 1'économic de ces contacts prélimi-
naires,

2¢me annde : Au cours de la dcuxiéme année, on procé-.

dera & l'extension du champ de recherche & la fois dans de nouveaux
pays (Grande-Bretagne et Suide) et dans les pays déja retenus (France,

Allemagne, Italie), par 1'adjonction de nouvelles entreprises,

(1) Les entreprises scront différentes de celles utilisées dans la
précddente recherche (C,L,R.C,)

inlls
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Dans le premier cas (Grande-Bretagne, Sudde)
on effectuera simultanément le recucil d'informations au
niveau national et au choix d'une entreprise dans chaque pays ;
une enquéte plus sélective y sera menée, permettant de contrd-
ler, dans des contextes sociétaux différents, 1'effet des

facteurs déja mis en évidence précédemment, .

Dans le second cas (France, Allemagne, Italie),
1'étude plus intensive des entreprises se poursuivra par l'adjonc-
tion de deux entreprises nouvelles en France et en. (illemagne,
et d'une entreprise en Italic ; tandis que-1'on commencera
l'exploitation des informaticns recueillies dans trois des entre-

prises de ces m@mes pays au cours de l'année précédente,

3déme année : Au cours de la derniére étape de la recher-
che, on procédera a l'exploitation de l'ensemble des informations

rassemblées en Grande-Bretagne et Sudde, L'aralyse des enqué-
tes mences dans les derniéres entreprises frangaises, alleman-
des et italiennes, sera effectuée conjointement, avant d'envisager
dans une phase ultime la cynthése et I'interprétation théorique

de l'ensemble des résultats obtenus,

fiu cours des diver'ses étapes d'exploitation des

résultats, des notes et documents intermédiaires seront rédigés,

5.4« Movens en perscnnels de recherche

- Cutre la responsabilité scientifique assummée par
les chercheurs mentionnés précédemmt, qui participeront aux
principales démarches impliguées par cette recherche (notamment
premicres prises de contacts avec les entreprises, échanges scien-
tifiques avec les experts des différents pays), il sera fait appel
& une collaboration 't echnique goutenue, bien que d'intensité varia-

ble, au cours des trois années (1).

(1) Plusicurs des cherchcur s du LL.E.S T, travaillent sur des
sujets de recherche dont 1'objet est proche de celui du présent
projet (cfe 2.1.1, ¢t 2,1.2.)

ool )



o

Ainsi, au cctirs de la premiére année un technicien
& plein temps et un technicien 4 mi-temps seront nécessaires ;
deux techniciens a plein temps, au cours de la deuxiéme année,

et un techricien, lors de la derniére année,

Ces techniciens devront &tre d'un haut niveau
de qualification, comme en témoigne la description de leurs
tAches, Il s'agira pour eux soit d'effectuer des entretiens aux
différents niveaux hiérarchiques des entreprises, soit de prendre
des contacts. avec certains experts & 'extérieur des entreprises,
soit encore de participer activement & certaines phases d'exploi-

tation des résultats,

Ils devront en outre pouvoir rédiger des notes
et documents intermédiaires, et assurer la coordination des
travaux qui, dans certains cas, devront &tre sous-traités & des

collaborateurs recrutés dans chaque pays.

Dzns. ce dernier cas, il s'agira essentiellment
a wx d hiee documentai a d'inf -iOTLS
ae travaux de synthese documentaire 4 propos d'informations

rcecueillies au niveau national, ou de travaux de traduction,

A certaines étapes de la recherche (passation des
questionnaires dans les entreprises) des équipes d'interviewvers

seront constituées dans chaque pays,

Enfin, une secrétaire a temps plein est prévue
pour assumer l'ensemble des travaux de frappe des notes et
rapports intermdédiaires, ainsi que des traductions effectuées

sur la base de certains documents,

5.5. Contacts & prendre dans les laboratoires francais ou

étrangers travaillant dans le méme domaine

Cutre les contacts déja pris & l'occasion de la pré-
cédente recherche (Frofcsseur LUTZ a liunich, Centre d'Etudes
des Revenus et des Cofits, Entreprise et Personnel & Paris),
des prises de contact sont prévues notamment avec les spécialis-
tes suivants :

5ol
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