La déréglementation
et les marchés
du travail européens'

La déréglementation a souvent été présentée comme la
condition d’un meilleur fonctionnement du marché du
travail. Or la comparaison de ses effets en Grande-
Bretagne et en Allemagne monire qu’elle renforce le
dualisme ef I'exclusion sociale. La creation d’un marché
unique européen appelle donc un programme
de re-réglementation du marché du travail.

Dans les années 80 les gouvernements d'Europe de
I'Ouest ont institué des politiques de déréglementa-
tion de la législation du travail — bien que sous des
formes et & des degrés différents — avec |'objectif
d’encourager une plus grande flexibilité sur le mar-
ché du travail. Plus récemment, le débat sur la déré-
glementation a été intensifié par |'évolution vers le
marché unique & l'intérieur de la Communauté euro-
péenne. En termes politiques, ceci souléve la ques-
tion de savoir si un haut niveau de protection sociale
est une barriére & la croissance économique ou, au
contraire, la condition préalable & un marché du
travail efficace. Au niveau institutionnel, on peut se
demander s'il est possible de réaliser une harmoni-
safion véritable des droits sociaux et des droits de
I'emploi dans |'ensemble de la Communauté, étant
donné les traditions différentes de réglementation du
travail dans chaque pays et les tensions qui existent
enfre les lois de la Communauté et les systémes
légaux nationaux.

1 Cet arficle est extrait de International Integration and Labour Market
Organisation {1992), dirigé par Alberto Castro, Philippe Méhaut et Jill
Rubery, que nous remercions pour leur aimable autorisation & publier ;
Academic Press, london.
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Au sommet de Strasbourg en décembre 1989, 11
états de la Communauté sur 12 ont adopté dans le
cadre du programme du marché unique une décla-
ration sur les Droits sociaux fondamentaux des tra-
vailleurs. Cette nouvelle « Charte sociale » ne les
engage pas légalement et ne représente que la pre-
miere tentative de formuler une politique sociale
générale et de donner une « dimension sociale » &
la Communauté ; il était envisagé que les états mem-
bres devraient tout de méme voter sur des proposi-
tions de législation concréte émises par la Commis-
sion européenne, en consultation avec le Parlement
européen. Seul parmi les états membres, la Grande-
Bretagne a refusé d’adopter les principes généraux
énoncés dans la Charte, préfextant que « loin de
créer des emplois, I'introduction de mesures futures
telles que celles envisagées par la Charte entraverait
la création d’emplois, génerait la concurrence &
lintérieur du marché et la possibilité d‘étre concur-
rentiel sur les marchés mondiaux, et mettrait en dan-
ger les avantages du marché unique » (ministére de

I"Emploi, 1989).

L'expérience des politiques de déréglementation sug-

exp politiq g g
gére cependant qu’elles sont la cause non seulement
d’'une plus grande pauvreté et privation sociale, mais
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aussi de nouvelles rigidités sur le marché du travail
(Streeck, 1988 ; Mickenberger et Deakin, 1989 ;
Deakin et Wilkinson, 1991). Nous soulignons dans
cet article, pour illustrer ce point, les principales for-
mes de déréglementation du travail en Grande-
Bretagne et en Allemagne, et examinons ce qu’elles
impliquent pour la politique sociale naissante de la
Communauté.

DEREGLEMENTATION
ET FLEXIBILITE DE L’'EMPLOI

Dans le débat sur la déréglementation, les formes
traditionnelles de la réglementation du droit du tra-
vail ont été présentées comme des barriéres possi-
bles, ou « rigidités », au fonctionnement efficace du
marché du travail.

Au niveau micro-économique, les réglementations
légales peuvent affecter la capacité des entreprises
& adopter des modéles souples de gestion de la
main-d’ceuvre (Atkinson, 1985 ; Dragendorf et Hee-
ring, 1986). les lois et les conventions collectives
fixant des termes et conditions minimums d’emploi
limitent la possibilité des entreprises de réagir aux
changements du marché externe, entre autres, en
embauchant et renvoyant la main-d’ceuvre & volon-
té, en fixant des taux de salaire variables, en transfé-
rant les employés d’'une téche & une autre, en
variant les horaires de travail, en utilisant des
contrafs & durée déterminée et en employant de la
main-d’ceuvre sousraitée ou & temps partiel.

Au niveau macro-économique, la réglementation
légale empéche, diton, la réaction efficace des
niveaux de salaire aux changemenis de demande
entre les secteurs et limite le mouvement normal de
la main-d'ceuvre en réaction aux changements de
salaire (Metcalf, 1986). Du point de vue néo-libéral,
seul le prix de concurrence équilibre le marché
(Eucken, 1947 ; Hayek, 1984) ; une réglementation
excessive du marché du travail a eu pour consé-
quence une augmentation non justifiée des codts
fixes de main-d’ceuvre et a ainsi conduit & une mau-
vaise répartition de la main-d’ceuvre et & une crois-
sance du chdmage. la déréglementation implique
un rétablissement des conditions de la concurrence
et un réajustement du prix de la main-d'ceuvre en
fonction de la demande (Kronberger Kreis, 1988 ;
Heldman, Bennett et Johnson, 1981).

Pour certains critiques néo-libéraux de |'Etat provi-
dence, en particulier Hayek (1960, 1973), les politi-
ques de déréglementation représentent |'occasion
d’une transformation fondamentale du réle de la loi
et du gouvernement, dans le but de rétablir la liberté
de contrat comme base des relations économiques.
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Ce point de vue semble avoir eu plus d’influence sur
les décideurs en Grande-Bretagne et en Amérique
qu’en Europe confinentale (voir Mickenberger et
Deakin, 1989 : 171-177). On peut aussi concevoir
un programme moins ambitieux de réforme institu-
tionnelle, dans lequel la déréglementation globale
est considérée peu pratique, mais o0 des mesures
partielles de libéralisation sont néanmoins une
réponse nécessaire au fort faux de chémage de la
fin des années 1970 et des années 1980. Une stra-
tégie de « dualisme », assouplissant les réglements
de protection de |'emploi et les charges sociales
dans le cas de nouvelles embauches, tout en ne tou-
chant pas aux droits acquis de ceux qui détiennent
un emploi, pourrait, selon ce point de vue, stimuler
la demande de main-d’ceuvre et réintégrer les chd-
meurs dans un emploi payé (Emerson, 1988). le
raisonnement théorique de cette approche est tiré de
I"économie du travail néo-classique moderne et, en
particulier, des théories du capital humain, du
salaire d'efficience et du contrat implicite, qui voient
les contrats d’emploi & long terme et les garanties
d’emploi comme des moyens appropriés d'amélio-
rer la productivité et les efforts du « noyau dur » des
employés qui ont un travail hautement qualifié et
spécifique aux entreprises. La législation sur la sécu-
rité d’emploi peut donc étre efficace si elle se limite
dans son impact aux employés de ce « noyau dur »,
laissant sans protection les employés occupant des
emplois périphériques ou marginaux qui sont censés
nécessiter un niveau inférieur de compétence et
d’engagement vis & vis de |'entreprise (Bulow et
Summers, 1986). Une condition préalable a la stra-
tégie dudliste est, diton, le maintien d'un systeme
étendu de sécurité sociale pour les groupes qui ne
bénéficient pas d'une grande sécurité d’emploi
(Emerson, 1988).

L'idée que des niveaux excessifs de réglementation
du travail sont un probléme particulier en Europe de
I'Ouest a été répandue par le rapport Dahrendorf &
I"'OCDE. Ce rapport suggérait que les marchés du
travail européens ne faisaient preuve ni de la flexibi-
lité externe des marchés nord-américains, ni de la
flexibilité interne des japonais. L'existence d’'une
quelconque preuve empirique qui vienne & I'appui
de cette hypothése a été mise en doute (Mefcalf,
1986), et le rapport a minimisé le degré de dua-
lisme qui existe dans le systéme américain comme
dans le systéme japonais. Toutefois, dans des études
comparatives, les niveaux supérieurs de mobilité et
de création d’emploi aux Etats-Unis dans les années
80 ont été comparés favorablement & la longue sta-
bilité dans I'emploi et au peu de création d'emplois
enregistrés dans les systémes européens (Addison,
1986 ; Emerson, 1988).
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STRATEGIES DE DEREGLEMENTATION
EN GRANDE-BRETAGNE
ETEN ALLEMAGNE

En Grande-Bretagne comme en Allemagne, la déré-
glementation a marqué un renversement partiel des
formes de réglementation du droit du travail qui
s'étaient développées dans le cadre de |'Etat provi-
dence. Toutefois, une comparaison entre les deux
pays indique que la déréglementation est loin d'étre
un phénoméne uniforme. Les divergences sont en
grande partie dues aux différences de longue date
dans les réles attribués & la loi dans la régulation du
marché du travail.

Ainsi, en Grande-Bretagne, la législation sociale est,
par tradition, faible et sporadique dans son champ
d'application, & cause de |'importance en politique
publique de la négociation collective volontaire
comme principal mécanisme de la protection et de la
réglementation du travail. En général, les conven-
tions collectives n'ont pas force de loi et n‘ont pas
d’effet automatique ou obligatoire sur un contrat
d’emploi particulier. La réglementation statutaire des
nombres d'heures de travail et des salaires était limi-
tée aux groupes qui ne bénéficiaient pas du systéme
volontaire, principalement les femmes, les jeunes tra-
vailleurs et les travailleurs des secteurs a bas salaires
couverts par les Conseils de salaires 2 établis par la
loi (Deckin, 1990q). Dans les années 40 et 70, la
législation est intervenue plus largement pour prévoir
un « plancher de droits » réglementaire dans la pro-
tection de I'emploi. Toutefois, I'impact en a été limité
pour un certain nombre de raisons (Deakin, 1986).
Cette mesure ne réglementait pas des domaines
importants de la relation d’emploi, tels que la durée
du travail et le lien entre les conventions collectives et
les contrats particuliers ; elle n'était pas non plus
congue pour étre universelle dans son étendue, puis-
que les travailleurs & temps partiel et les travailleurs
« marginaux », fels que les fravailleurs & domicile et
les autres catégories caractérisées par la dépen-
dance économique 3 étaient exclus dés le départ.

En République fédérale, au contraire, la législation a
joué un plus grand réle dans la forme et la régulation
des relations d’emploi et leur lien avec les négocia-
tions collectives. Contrairement & ce qui se passe en
Grande-Bretagne, les normes du marché du travail
sont garanties par la loi, en partie gréce & une légis-
lation qui limite directement la liberté de contrat dans
les domaines du salaire et de la sécurité de I'emploi,
et en partie par |'application légale des termes
minimums stipulés dans les conventions collectives

2 NdR : Conseils de salaires (Wages Councils) : ancien mécanisme pour
fixer les salaires minima par branche (réunissant des représentants syndi-
caux, patronaux et des personnes indépendantes). Aboli en 1993.

3 NdR : pour la notion de dépendance économique, voir page 21.
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au niveau des secteurs. Le résultat de I'élaboration
d’une législation protectrice a été d’établir une
norme légale, ou paradigme, de la relation
d’emploi, que I'on peut appeler « la relation
d’emploi normale » (« Normalarbeitsverhdlinis » :
Miickenberger, 1985a). Ce modéle peut aussi éire
observé en Grande-Bretagne, bien que le réle positif
de la loi y soit moins important que les forces autono-
mes sociales et économiques. La relation d’emploi
normale a servi de modéle & I'organisation légale et
sociale du travail dans des conditions d’industrialisa-
fion avancée, et & I'engagement vers I'Etat provi-
dence. Dans le cadre de ce modéle, les avantages et
protections prévus par la loi sont concus selon les
doubles critéres de la durée et de la continuité de
I"emploi. Bien que le résultat soit un haut niveau de
salaires et de protection de I'emploi, le processus est
en lui-méme sélectif puisqu’il se base sur I'utilisation
de « seuils » qui délimitent cette protection, en parti-
culier, concernant I'age du travailleur, la durée et la
régularité de I'emploi et la taille de I'entreprise. De
cefte maniére, |'intervention de la législation protec-
trice n‘a adouci que partiellement les effets légaux
de la liberté de contrat, et a créé pour les employés
un nouvel ensemble de contraintes ou d’incitations
sur le marché du travail en attribuant un statut privilé-
gié a ceux qui exercent un emploi continu (Micken-

berger, 198%9a, 1989b).

Dans les deux systémes, |"évolution du droit du travail
dans le cadre de I'Etat providence s'est accompa-
gnée d'une réglementation de la sécurité sociale, qui
donne accés & des revenus en partie dissociés du
marché du fravail et compense ainsi dans une cer-
taine mesure les effets sélectifs et stimulants de la
relation d'emploi normale. Toutefois, il est important
de souligner que les domaines institutionnels du droit
du fravail, des assurances sociales et des aides
sociales n'ont pas le méme statut. les assurances
sociales ne sont, au mieux, qu'une sorte de substitut
de marché sur lequel les allocations sont liées aux
antécédents professionnels du travailleur et & I'hypo-
thése que les membres de la famille dépendent éco-
nomiquement d'un chef de famille de sexe masculin
ou d'un salarié principal. Les aides sociales basées
sur |'évaluation des ressources renforcent le « de-
voir » de l'individu de s'engager dans un travail
payé sur le marché du travail en en excluant les ché-
meurs « volontaires ». Elles ne sont pas disponibles
de droit mais seulement pour se substituer, en cas
d'urgence, au moyen normal de la reproduction
sociale, les salaires. Par le principe de la « moindre
éligibilité », les allocations dans le domaine de I'as-
sistance sociale, qui ne sont pas liées & des cotisa-
tions, sont généralement maintenues au niveau ou
au-dessous du salaire minimum ou du salaire le plus
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bas qu'offre le marché. En limitant les alternatives au
marché qui assurent la subsistance, et en liant ce qui
se substitue aux salaires, tel que les pensions et {en
Allemagne) les allocations chémage, aux niveaux
de revenus et & la loyauté et & 'engagement & long
terme vis & vis de l'entreprise, les systémes de sécu-
rité¢ sociale renforcent les fonctions d'incitation ou
d'intégration du droit du travail.

En Grande-Bretagne, étant donné la faiblesse tradi-
tionnelle de la législation sociale et le réle de pre-
miére importance joué par l'activité autonome des
syndicats pour protéger les salaires et I'emploi, le
principal effort de déréglementation a été de limiter
les pouvoirs qu’ont les syndicats de contréler le mar-
ché du travail, par une série de lois restreignant la
legalité de I'action de gréve et I'obligation d'appar-
tenir & un syndicat pour trouver un emploi, et limitant
les effets des négociations collectives aux usines et
entreprises. Il y a aussi eu une déréglementation
considérable dans le domaine du droit du fravail
individuel (Deakin et Wilkinson, 1991). En Allema-
gne, la plus grande partie de la législation de déré-
glementation a fouché le droit du travail individuel
puisque c’est le domaine qui est le plus concerné par
la fixation de normes de travail (Mickenberger,
1985b ; 198%9a). Néanmoins, la législation a égale-
ment tenté d’affaiblir les droits collectifs & la repré-
sentation des employés au niveau des usines et dans
le cas des gréves et des fermetures d’usines (ibid.).

LA FLEXIBILITE DU STATUT

La flexibilité du statut est réalisée par la législation
qui rétrécit la catégorie légale de main-d'ceuvre
dépendante et laisse les employeurs plus libres d'éta-
blir la nature de la relation d’emploi. En Allemagne,
les réglementations les plus importantes sont celles
qui apparaissent dans les Lois pour la promotion de
I'emploi de 1985 et 1990, qui étendent les possibili-
tés légales de contrats temporaires ou & durée déter-
minée, le travail & femps partiel et le travail intéri-
maire. Avant la loi de 1985, le tribunal des prud'-
hommes d'Allemagne fédérale réglementait rigoureu-
sement |'uvtilisation par les employeurs des contrats &
durée déterminée en leur demandant de prouver
qu'ils avaient une raison légitime de ne pas embau-
cher un employé pour une période indéfinie. Il est
mainfenant possible d’embaucher les chémeurs avec
un contrat & durée déterminée de 18 mois sans don-
ner une raison professionnelle de le faire. La législa-
tion a aussi augmenté les possibilités d’exemption de
la protection contre le licenciement pour les petites
entreprises, en particulier en ce qui concerne le tra-
vail & temps partiel pendant moins de dix heures par
semaine. En Grande-Bretagne, il y a eu des déci-
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sions similaires pour élever les seuils des conditions
exigées : la période requise pour la protection
contre le licenciement et les droits de maternité a été
étendue & deux ans, et les travailleurs sous contrat &
durée déterminée peuvent maintenant légalement
cesser de cotiser pour la protection conire le licen-
ciement. Les petites entreprises des deux pays ont
été exemptées d'un certain nombre d’exigences, et
en Grande-Bretagne, en particulier, de 'obligation
de donner & leurs employés des détails écrits des
procédures disciplinaires.

Il'y a des différences importantes, néanmoins, dans
la fagon dont les deux pays traitent le travail atypi-
que. En Allemagne, étant donné le niveau bien plus
élevé de réglementation légale du contrat d’emploi
et étant donné la prépondérance du modéle « nor-
mal » du contrat permanent ou ouvert 4, une législa-
tion de la déréglementation était nécessaire dans
certains cas pour permettre simplement aux
employeurs d’embaucher des travailleurs pour une
durée déterminée ou d'utiliser certaines formes de
travail & temps partiel. Comme nous 'avons vu, ces
dérogations demeurent strictement limitées par la
loi ; les embauches pour une durée déterminée sont
limitées en temps et |'intfroduction d’arrangements
flexibles de travail nécessite dans certains cas d’arri-
ver & un accord en passant par des négociations
collectives. En outre, les principaux articles de la loi
de 1985 concernant la déréglementation étaient
limités en temps et expiraient & la fin de 1989 ; en
1990 ils furent renouvelés pour cing ans supplémen-
taires. Pour équilibrer le plus grand degré de flexibi-
lite, la loi de 1985 sur la Promotion de I'emploi
exigeait comme condition & la déréglementation
que 'on attribue aux travailleurs & temps partiel des
droits égaux ou proportionnels & ceux des travail-
leurs & plein temps occupant le méme emploi. On
peut se demander, en pratique, si I'exigence d’égo-
lité n'est pas amoindrie par la nature méme du tra-
vail atypique ; il est possible, par exemple, que les
travailleurs & temps partiel aient droit au méme tarif
horaire que ceux qui ont le méme emploi & plein
temps, mais n'aient pas droit & des primes ou des
tarifs d’heures supplémentaires équivalents (Bichte-
mann et Quack, 1989).

En Grande-Bretagne, au contraire, 'influence relati-
vement secondaire de la réglementation par la loi a
signifié que la liberté de contrat n‘a jamais vraiment
perdu de sa force : les employeurs sont demeurés
libres de fixer la forme de la relation d’emploi et une
législation de type allemand visant a la déréglemen-
tation était donc superflue. Avec la déréglementa-

4 NdR : c'esta-dire ne précisant pas tous les éléments de la relafion de
travail.
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tion, on a néanmoins assisté & l'érosion réguliére
des droits & I'emploi des travailleurs temporaires ou
a temps partiel. Loin de chercher & intéresser les
demandeurs d’emploi au travail atypique en exi-
geant légalement de facon générale que les travail-
leurs atypiques soient traités comme les travailleurs &
plein temps, |'approche britannique a été d'augmen-
ter I'écart entre les deux groupes en termes de pro-
tection d’emploi de facon & offrir aux employeurs
une subvention pour employer une main-d’ceuvre
bon marché et sans garantie. le gouvernement bri-
tannique a conservé cette approche dans le cadre
de la Communauté européenne en s'opposant aux
propositions de directives visant & améliorer les
conditions de travail des employés temporaires ou &
temps partiel.

LA FLEXIBILITE DE L’ORGANISATION
PU TRAVAIL

La flexibilité de I'organisation du travail a été concer-
née & |'origine par la législation dans le domaine du
nombre d'heures de travail. Dans les deux systémes,
les contréles du nombre d'heures de travail des jeu-
nes et des femmes, dans une grande mesure, soit ont
été abrogés, soit sont sur le point de I'étre. En Alle-
magne, les propositions ont été soumises au parle-
ment fédéral pour permettre une plus grande flexibi-
lité dans la semaine de travail, un travail de nuit plus
étendu et I'élimination de primes pour les heures sup-
plémentaires. En Grande-Bretagne, le temps de tra-
vail est principalement régi par les conventions col-
lectives et la législation ne joue qu’un réle minimal.
Des changements dans la loi qui régit I'étendue et
I'effet des conventions collectives nationales ont
rendu plus difficile le maintien de normes au niveau
des secteurs, en mettant fin aux pouvoirs administra-
fifs d'inclure les entreprises non syndiquées dans le
champ d’application des conventions collectives, et
en restreignant les pouvoirs qu’ont les Conseils de
salaires de fixer des termes et des conditions de base
dans les métiers ou les salaires sont bas. Les restric-
fions & I'action de gréve, qui réussissent & limiter aux
usines et aux sociétés les conflits professionnels
légaux, et la proscription de mesures destinées &
empécher les non-syndiqués d’étre embauchés, ont
limité le pouvoir économique des syndicats de main-
tenir un plancher de salaires et de conditions, parti-
culirement dans les entreprises nouvellement privati-
sées des services.

Dans les deux systémes donc, les normes légales
minimales perdent de leur valeur au profit de régle-
mentations qui sont soumises de plus prés aux forces
du marché. Cependant, en Grande-Bretagne un
point de départ essentiel est le réle beaucoup plus
limité concédé aux négociations collectives (Deakin,
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1990b). Alors qu’en Allemagne les dérogations aux
normes légales minimales doivent normalement,
dans le cas ob elles sont permises, se faire par le
biais d'une convention collective (Wedderburn et
Sciarra, 1988), en Grande-Bretagne c’est le contrat
d’emploi lui-méme qui est le mécanisme préféré de
dérogation, et la législation restreint de facon active
I"vtilisation de négociations collectives pour fixer les
termes et conditions au niveau du marché du travail.
Ces changements légaux ont accéléré le déclin des
négociations au niveau du secteur, et ont encouragé
le développement d'une flexibilité des salaires indivi-
duels au niveau des entreprises, sous la forme de
contrats individualisés, de primes & la productivité et
de rémunérations liées au rendement.

Dans le cadre de la sécurité sociale, les assurances
sociales ont été rendues plus sélectives dans les deux
pays, principalement en renforcant les conditions
requises, en baissant le niveau des allocations par
rapport aux cofisations et en introduisant de nou-
veaux réglements incitant & travailler. En Grande-
Bretagne, les chémeurs doivent maintenant « recher-
cher activement un emploi » pour pouvoir conserver
leurs allocations (avant ils devaient &tre « disponi-
bles pour un emploi ») et ne peuvent pas refuser des
offres d’emploi & un tarif de rémunération inférieur,
pour un métier différent ou pour un nombre d’heures
inférieur & celui qu'ils avaient dans leur emploi pré-
cédent. De méme, en Allemagne, on a élargi I"éten-
due des emplois que les chémeurs doivent &tre préts
& accepter. En conséquence de la contraction des
dépenses en assurances sociales, on a davantage
fait appel aux aides sociales soumises & examen de
ressources qui sont payées par |'impdt général. En
Grande-Bretagne, cet examen de ressources a été
étendu au-deld des chémeurs pour couvrir les bas
salaires, par le systtme de « crédit familial » selon
lequel I'état verse un complément aux foyers qui
dépendent de bas revenus.

La conséquence de ces mesures a été d'imposer un
nouveau fardeau au systéme de sécurité sociale.
Comme le systéme d’emploi payé ne peut pas pro-
duire plus longtemps les conditions de la reproduc-
tion d'un large segment du travail flexible par le
revenu du marché [salaire), il transfére ses proble-
mes structurels vers le systéme de sécurité sociale
créant le besoin d'un systéme alternatif de reproduc-
tion par revenus de transfert {les allocations et les
subventions). Les allocations sans examen de res-
sources, concues précédemment pour fonctionner
comme filet de sécurité, sont devenues un soutien
quasi-permanent pour ceux qui sont exclus d'un
emploi sir et régulier. Ce processus pése & son tour
lourdement & long terme sur les dépenses publiques
et a donc augmenté la pression exercée sur I'Etat
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pour qu'il diminue les droits aux prestations et force
les bénéficiaires & compléter les aides qu'ils recoi-
vent du gouvernement par un travail & bas salaire,
ou dans le cas des chdmeurs de longue durée, par
des travaux d'utilité publique obligatoires. Les pro-
grammes de création d’emplois et de formation sont
de plus en plus liés & ce systéme de subvention des
salaires et de contrainte au travail.

Ainsi 'impact de la déréglementation sur la relation
d’emploi normale est, paradoxalement, de limiter
son étendue & |'intérieur de |’économie tout en aug-
mentant sa signification sociale et économique
comme forme privilégiée de travail salarié (Micken-
berger, 1989b). Tandis que les changements dans le
droit du travail et le droit social ont eu pour but
d'encourager le développement de formes d’emploi
hors-normes en limitant les cofts encourus par les
employeurs pour I'embauche et le licenciement, le
manque de protection pour ces formes de fravail
« atypique » a donné lieu & un plus grand degré de
discrimination et d'inégalité sociales. Les groupes de
travailleurs qui n‘ont pas des antécédents d’emploi
continu — les chdmeurs, les femmes mariées, ceux qui
viennent d’enfrer sur le marché du travail et ceux qui
approchent de la retraite — sont de plus en plus désa-
vantagés par leurs statuts et incapables d'avoir accés
a un travail plus régulier. En particulier, quand,
comme en Grande-Bretagne, la pression exercée
pour faire baisser les salaires et détériorer les condi-
tions d'emploi est associée & des réductions d'alloca-
tions et & une augmentation de 'imposition des ché-
meurs et des bas salaires, les encouragements et les
possibilités pour les chédmeurs de retrouver un emploi
rémunéré sont frés limités (Mclaughlin, Millar et
Cooke, 1989 ; Deakin et Wilkinson, 1991). Plus
généralement, la stratégie de « dualisme » ne réussit
manifestement pas & donner les « passerelles » atten-
dues pour faire sortir du chémage et des bas revenus
un grand nombre de travailleurs, situés dans le tiers
inférieur « flexible » de la main-d'ceuvre qui, suite
aux politiques de déréglementation, compte de plus
en plus sur un ensemble d’emplois sans garantie et
d'allocations gouvernementales pour leurs moyens
d'existence (Buchtemann et Quack, 1989 ; Rubery,
1989 ; Daniel, 1990).

VERS UN PLANCHER DE DROITS
EN EUROPE?

La création d'un marché unique européen pour les
biens et les services est, selon certains, susceptible
de conduire & une « déréglementation larvée » dans
le domaine social, alors que les sociétés vont
s'implanter dans des zones de la Communauté ou
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les salaires sont plus bas, et que la concurrence de
la main-d’ceuvre s'étend et exerce une pression sur
les termes et conditions établis. Les éfats se feront
concurrence pour attirer le capital et les investisse-
ments en minimisant les obligations fiscales et léga-
les des employeurs. Une harmonisation effective de
la politique sociale & I'intérieur de la Communauté
semble peu probable, étant donné les difficultés
inhérentes pour trouver un cadre légal commun aux
états membres, le parti pris du programme du mar-
ché unique pour les aspects commerciaux et finan-
ciers de |'intégration économique, le manque d’un
engagement politique clair des éfats existants de la
Communauté, ef les pressions visant & étendre |'inté-
gration économique aux pays d'Europe de I'Est.

En méme temps, le programme du marché unique a
donné lieu & une occasion sans précédent de refa-
conner le droit social et le droit du travail pour chan-
ger les conditions sociales et économiques (Micken-
berger et Deakin, 1989). Il a redonné vie & la politi-
que sociale de la Communauté aprés l'impasse des
années 80 qui éfait due en grande partie au veto du
gouvernement britannique sur la nouvelle législation
sociale. L'Acte unique européen de 1986 ne pré-
voyait que de fagon limitée un vote majoritaire dans
le domaine social ; cependant, les changements ont
incité & adopter des directives étendues dans le
domaine de la sécurité et de la santé du travail en
1989 et, en 199091, & proposer des directives
dans les domaines du travail atypique, de la durée
du travail, de la protection légale de la maternité, de
la forme du contrat d’emploi et de la participation
des travailleurs. Ces propositions émanent des ter-
mes plus larges du Programme d’action sociale de
la Commission européenne, adopté en 1989 pour
concrétiser les dispositions générales exprimées
dans la Charte sociale.

Les premiéres propositions de la Commission mettent
en avant des arguments économiques pour I'harmo-
nisation se référant a la nécessité d'éviter « les disfor-
sions de la concurrence » provenant de divergences
dans les colts de I"emploi imposés par différents
droits du fravail et systémes de sécurité sociale (Com-
mission européenne, 1990). Toutefois, les proposi-
tions concernant le travail atypique et la durée du
travail sont trés limitées dans leur étendue et sont loin
d’essayer d'instituer ce que pratiquent les systémes
les plus avancés de droit du travail {Hepple, 1990 ;
Mickenberger, 1991). La Commission a écarté foute
tentative d’harmoniser les systémes de sécurité
sociale étant donné qu'ils « varient grandement en
nature d'un état membre de la Communauté a un
aufre », et n’est pas non plus favorable & une harmo-
nisation prochaine de la législation des salaires mini-
mums (Commission européenne, 1989).
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Il semblerait certainement peu pratique et peu souhai-
table de chercher & harmoniser dans I'ensemble de la
Communauté les formes traditionnelles de travail et de
réglementation sociale dans le cadre de I'Etat provi-
dence. La raison n’en est pas le danger trés exagéré
que la réglementation pourrait imposer des coits de
main-d’ceuvre excessifs aux employeurs, mais plutét
le fait que le modéle d’emploi normal est incapable
de fournir une base efficace permettant d’humaniser
les conditions de travail et d’améliorer les occasions
et les choix des individus en termes de participation
au marché du travail. Dans ces conditions, il est néces-
saire d’étudier sérieusement I'argument que les for-
mes fraditionnelles de travail et de réglementation de
la sécurité sociale doivent &fre adaptées pour répon-
dre aux besoins qu’ont & la fois les employeurs et les
employés d'un plus grand choix professionnel et
d’une plus grande variété de relations économiques.
I est en méme temps évident que la déréglementation
est une impasse en ce qui concerne la politique
sociale et celle de ’'emploi. De beaucoup de
maniéres elle a simplement renforcé les tendan-
ces dans le sens de la discrimination sociale et la
contrainte exercée sur les pauvres qui étaient tou-
jours implicites dans la structure de I'Etat providence
mais moins visibles pendant les années de haute crois-
sance économique et de bas chémage. La disjonction
entre la « liberté » individuelle et la « sécurité » collec-
tive, qui a conduit les critiques néo-libéraux & deman-
der un démantélement des formes collectives de régle-
mentation et participation, manque en derniére ana-
lyse de toute validité historique et théorique (Miicken-
berger, et Deakin, 1989 : 194-197).

Dans ces circonstances, il est nécessaire d'envisager
les formes que pourrait prendre un programme de
« re-réglementation » du marché du travail (Micken-
berger et Deakin, 1989 ; Hepple, 1990 ; Deakin et
Wilkinson, 1991). La reréglementation signifie la
reconstruction des structures légales et institution-
nelles existantes, dans le but de réaliser & la fois une
augmentation de la liberté et du bien-étre individuel,
et un réseau de sécurité et de participation collec-
tives. Ceci concerne le développement de formes de
sécurité économique pour le travailleur qui seront
prioritaires sur les forces du marché ainsi que sur le
contrat d’emploi. La loi a un réle & jouer dans
I'implantation de normes universelles et fondamenta-
les pour ["harmonisation par le haut des lois nationa-
les & l'intérieur de la Communauté. En termes géné-
raux, trois domaines peuvent étre distingués comme
centres de la réforme, en ce qui concerne respective-
ment |'étendue de la protection légale, le contenu des
types de marché du travail et le cadre de la procédure.

— Il sera nécessaire de réexaminer la facon dont le
droit du travail définit la relation d’emploi
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et ses conséquences pour les risques couverts par les
lois protectrices. Les formes traditionnelles de protec-
tion du droit du travail soulignent la subordination
personnelle du travailleur dans le cadre d'une rela-
tion d’emploi continue comme critére central de défi-
nition du contrat d’emploi et comme base de I'inter-
vention protectrice de la loi. Ceci a pour effet
d’exclure de la protection un choix étendu de rela-
tions qui, fout en n‘ayant pas les mesures normales
de la régularité d’emploi et de la supervision person-
nelle, sont basées sur la dépendance économique
et I'insécurité. En effet I'évaluation de la subordina-
tion personnelle s'insére en pratique dans la fonction
sélective — puisqu’elle se concentre sur le noyau
d’employés & long terme aux dépens des travailleurs
marginaux — ainsi que dans la fonction d’incitation,
puisqu’elle reproduit I'idée de la subordination de
I'employé & un employeur particulier. Ceci a donné
lieu au probléme familier de la sous-protection des
fravailleurs « marginaux » tels que les travailleurs &
domicile, les faux travailleurs indépendants et travail-
leurs occasionnels tels que les travailleurs a la
demande. Avec l'impact des nouvelles formes de
technologie et d’organisation du travail, il y a des
lacunes de plus en plus grandes dans le champ d’ap-
plication des lois du travail qui sont basées sur
I'employé standard, et qui ne sont que partiellement
adoucies par les procédés d’extensions ad hoc de la
législation destinés & couvrir les inactifs et les courtes
périodes d'absence d'un travail payé et d’'un quasi-
emploi dans le domaine des droits & la protection de
I'emploi et aux assurances sociales. Un moyen plus
systématique de réaliser une plus grande intégration
de ce qu’on appelle les groupes marginaux est
d'étendre I'utilisation de critéres de dépendance éco-
nomique, par opposition & la subordination person-
nelle comme base de définition des travailleurs proté-
gés, et d'éliminer progressivement les seuils requis
qui pénalisent les travailleurs sans contrat d’emploi
régulier (Hepple, 1987 ; Mickenberger et Deakin,
1989 : 204). 'adoption du concept de dépendance
économique indique que I'occasion de I'intervention
de la législation protectrice ne se limite pas & la
dépendance personnelle du travailleur « de base »
vis & vis d'un employeur particulier, mais s'étend & la
condition plus générale de dépendance vis & vis du
salaire, qui est commune & tous les employés qu'ils
formalisent ou non avec un employeur particulier une
relation d’emploi subordonnée. Ainsi, une évaluation
de la dépendance économique convient & un sys-
téme de normes légales universelles, c’est-a-dire, des
normes telles que la sécurité sociale, la protection de
I'emploi, la non-discrimination, la représentation col-
lective et le salaire minimum qui s’appliquent sur
I'ensemble du marché du travail et qui sont donc
communes & toutes les relations d’emploi.
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— Le principe d'une couverture universelle des for-
mes d'emploi implique d'abord un changement de
la nature de la protection du revenu et une prise de
conscience du rdle qui peut étre joué par le systéme
d’imposition et de sécurité sociale en association
avec la législation sur I'emploi pour encourager et
legitimer un plus grand choix de relations économi-
ques. Une dissociation systématique entre les reve-
nus et le modéle du contrat d’emploi normal n’impli-
que pas seulement la généralisation d'un salaire
minimum et de salaires de remplacement efficaces
tels que les assurances sociales, mais aussi le
concept d'un revenu minimum de base qui soit tout &
fait indépendant du marché du travail. La question
de savoir comment introduire un revenu de base, et
sa relation précise avec le systéme de salaires, doi-
vent étre |'objet d'une analyse plus détaillée
(Mickenberger, Offe et Ostner, 1988 ; Deakin et
Wilkinson, 1991). Par contre ce qui ne peut éire mis
en doute est la nécessité d’'une forme de garantie
universelle de salaire indépendante du statut
d’emploi d'un individu et qui, en méme temps, évite
les stigmates d’une assistance sociale sélective
basée sur une évaluation des revenus.

Le but plus large de la législation sur I'emploi devrait
étre de fournir un cadre au partage du risque écono-
mique entre employeur et employé. Actuellement,
I'effet de la déréglementation est plus normalement
de permettre & |'employeur de faire passer le far-
deau de l'incertitude économique sur I'autre partie
contractante. En opposition a ceci, il existe des
mesures dans un certain nombre d’états de la Com-
munauté qui ont pour but de rendre le travail atypi-
que aussi affirant que les emplois « de base », en
étendant les réglements protecteurs et le principe de
I'égalité de salaire et de conditions pour un travail
de valeur égale. Le principe de non-discrimination a
été utilisé de fagon frappante par le Tribunal euro-
péen dans un certain nombre de décisions concer-
nant les droits des femmes travaillant & temps partiel
et des femmes enceintes. Toutes aussi imporfantes,
sont les fentatives de nombreux pays d'introduire
une plus grande flexibilité dans les arrangements de
travail des employés & plein temps, en prévoyant
I'association de réductions d'heures et de disposi-
tions pour le congé parental avec 'adoption d'ac-
cords sur la modulation des heures de travail {Hep-
ple, 1990 ; Deakin, 1990b).

— C’est au niveau du cadre de la procédure que
les questions de |"application et de I'administration
des formes d'emploi doivent étre traitées, en parti-
culier en relation & la mobilité croissante structu-
relle et technique du capital. Le développement de
nouvelles formes d’organisation du travail et
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I'expansion des marchés du travail et des produits
dans le cadre d'une intégration économique
accrue, signifient que les formes traditionnelles de
profection et d’organisation du travail qui sont cen-
trées sur les lieux de travail et les unités d’emploi
vont inévitablement devenir de plus en plus dys-
fonctionnelles. D'un c&té, les unités de production
deviennent de plus en plus autonomes avec |'intro-
duction de nouvelles techniques et de nouvelles for-
mes de travail, affaiblissant ainsi le contréle des
syndicats sur le processus du travail et I'application
des lois de protection de |'emploi. Dans ces condi-
tions, les changements légaux qui ont pour but de
décentraliser la fixation des salaires au niveau des
entreprises et des usines, et de limiter |"activité des
syndicats au niveau du marché ou du secteur ont
réussi a affaiblir la capacité des syndicats & résis-
ter & la réaffirmation de prérogatives unilatérales
du patronat en ce qui concerne les termes et les
conditions de I'emploi. En méme temps, il y a la
tendance inverse, encouragée par le marché uni-
que, d'une croissance en faille et puissance de
grandes entreprises multinationales qui peuvent
transférer leur production d'un pays & l'autre et
peuvent peut-étre utiliser la diversité des législa-
tions d’entreprise pour contourner la fiscalité et la
réglementation étatique du travail.

Il 'est donc nécessaire de renforcer & la fois les pro-
cédures de représentation des employés, méme s'il
faut les dissocier de |'entreprise, et les mécanismes
de profection des salaires et de |'emploi au niveau
du marché, particuliérement par le soutien légal des
négociations collectives au niveau du secteur et
I'extension des conventions collectives. Les négocia-
tions en ce qui concerne la flexibilité au niveau de
I'usine et le recours aux « dérogations » devraient
seulement se situer, comme en Allemagne, dans le
cadre de conditions légales minimums qui s'appli-
queraient en I'absence de convention locale (Wed-
derburn et Sciarra, 1988). De cette maniére, les
négociations collectives et les formes associées de
représentation des travailleurs au niveau de |'usine
ont un réle vital & jouer comme outils servant a allier
a la flexibilité un cadre plus large de protection col-
lective. En ce qui concerne les multinationales, les
propositions de la Commission quant & une directive
sur les droits de participation des travailleurs au
niveau de la Communauté dans les entreprises trans-
nationales marquent un pas important pour |'implan-
tation de formes élémentaires de représentation. On
envisage également |'association des exigences de
représentation des fravailleurs & de nouvelles formes
de constitution en sociétés selon les lois communau-
taires, comme dans le cas de la structure proposée
pour les Entreprises européennes.
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La mise au point de normes d’emploi & I'échelle de
I'Europe nécessite, & long terme, la mise en place
d’institutions au niveau de la Communauté qui soient
spécifiquement responsables de |"application du
droit social et du droit du travail. Il y a ici un certain
nombre d'hypothéses, mais une des possibilités
serait la généralisation d'un systéme de prud‘hom-
mes, couvrant fous les niveaux, administré non par
un ministére de la Justice mais par un ministére de
I'Emploi (comme c’est actuellement le cas en Allema-
gne). Dans tous les domaines, la mise au point, non
seulement d'une législation, mais aussi de mécanis-
mes de mise en ceuvre, au niveau de la Communau-
té, stimulerait considérablement le développement
de négociations collectives transnationales.

Simon Deakin
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