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INTRODUCTION

La question de la durée du contrat de travail ksiée au coeur du débat sur la lutte
contre le chébmage depuis la fin des années 1970&Rboration de lois pour faciliter
le recours au contrat de travail a durée déterm{@dzD) et a l'intérim a la fin des
années 1970, au contrat premiére embauche (CPB}néaau printemps 2006, la
recherche de formes de contrats plus flexibleslggentrat a durée indéterminée (CDI)
est avancée comme une revendication des employmus stimuler les créations
d’emplois. En leur permettant de contourner lesgalibns qui leur incombent en cas
de rupture d’'un CDI, ces emplois devraient freilenrs réticences a embaucher des

salariés qu'ils craignent d’avoir a licencier el da baisse de leur activité.

Pourtant, les études empiriques qui rechercheniennentre taux de chémage et
|égislation de protection de I'emploi ne sont pasduantes. L'OCDE a construit un
indicateur de la législation de protection de I'émnpmais ne parvient pas a mettre en
évidence un lien positif et significatif entre igueur de cette |égislation et le taux de
chémage (OCDE, 2004, p.67). Mais il est intéressienhoter que, dans le cas de la
France, le niveau élevé de l'indicateur tient essbement a la législation sur les
emplois temporaires (CDD et intérifn) alors que la composante concernant les
licenciements se situe dans la moyenne des pay©@BE (OCDE, 2004, p.129). Or,
la rigidité de cette Iégislation ne semble pas raroeux contenu le développement du

recours a ces emplois temporaires que dans lessaudys européens

La part des CDD dans I'emploi est en effet passé&rance de moins de 2 % en
1982 a pres de 8 % en 2000 (source : Insee, engudioi, nos calculs). Une telle

progression n'est pas sans conséquence pour EsésalCelles-ci ont fait I'objet de

! parmi les pays de 'OCDE, seuls la Turquie et lexue ont un indicateur plus élevé concernant
I'emploi temporaire.

2 Si la part des emplois considérés comme tempsrpae Eurostat, est passée, pour la France, eoutess
de la moyenne de I'Europe avant I'élargissemen@@4 (UE15), elle a longtemps été supérieure. En
2006, elle s’établit a 12,8 % contre 14,6 % polE15. Notons que ces chiffres sont a prendre avec
prudence dans la mesure ou, malgré les effortsrmitwisation d’Eurostat, la notion d'emplois
temporaires a une définition différente dans champyes.
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nombreuses études. Outre l'analyse des caradj@estides salariés en CDD, elles
consistent a évaluer la probabilité d'acces au @®tes salariés par rapport a d’autres
catégories de population (Paugam, 2000, Bloch eadss, 1999, Cancé, 2002, Cancé et
Fréchou, 2003, Blanchard et Landier, 2001, OCDHK)22Qunod, 2006). Elles font
eégalement apparaitre que le développement des GDDéeaérateur d’insécurité pour
les salariés non seulement & court terme, maierbdgalt sur le long terme pour la
construction de leur carriere. Et, de fait, lessfide CDD sont le premier motif
d’inscription a '’ANPE, soit 40,1 % des inscript@pour lesquelles on dispose du motif

d’inscription en septembre 2006

Cette insécurité croissante explique que I'encaemrant a la flexibilité de 'emploi
ne s’envisage plus aujourd’hui sans la prise enpterde la nécessité de sécuriser les
trajectoires professionnelles des salariés, sedomddele ou plutdt la « galaxie de la
flexicurité » (Auer et Gazier, 2006) tant sont noeuses les variantes de cet effort de
conciliation entre flexibilité des emplois et satdes travailleurs. Dans ce contexte, la
redéfinition des contrats de travail est aujourd@w coeur de la négociation entre les
partenaires sociaux afin de promouvoir la sécwitéale professionnelle (formulation

de la CGT) ou sécurisation des parcours professler{formulation de la CFDY)

Déja en 1979, la premiére loi sur les Chlcherchait un certain équilibre entre
flexibilité et sécurité. Elle tendait a encouratgrrecours a ce type de contrats par la
levée des craintes des employeurs envers unerudispce relativement favorable aux
salariés dans les procédures de requalificatio€d® en CDI. Mais elle se voulait
eégalement protectrice des intéréts des salariéewnaccordant de nouveaux droits.
Avec le recul de plus d’'un quart de siecle, on @ayburd’hui douter de la réalité de
I'équilibre assuré par cette loi. A I'heure ou I'stinterroge sur les réformes a apporter
aux contrats de travail, de quelles analyses dmeeous des précédentes
réformes favorisant les contrats a durée limitéa ?es études qui S’intéressent aux

conséguences pour les salariés sont nombreusesitopeu de choses sur la maniére

% Source : Anpe, Dares, 2006, « Le marché du travaseptembre 2006 Bremiéres Synthése$2006-
45-1.

“ Le 23 octobre 2006, les partenaires sociaux seréonis & l'invitation de I'organisation patrongle
Medef) afin de relancer le dialogue social. Lestaa de travail et la sécurisation des parcours
professionnels apparaissent comme des sujetstphies. lls font partie des trois premiers sujetsant

été retenus.

® Le CDD ne faisait jusqu’alors I'objet d’aucune igtion spécifique, sa régulation étant essepfiedint
assurée par la jurisprudence.
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dont les entreprises se sont saisies des possshéddcrues de recours a ces contrats. Le
CDD est congu par la loi comme un contrat de ttad@iogatoire au droit commun et
qui vise & pourvoir des postes liés & I'activitén nmermanentede I'entreprise. |l
apparait ainsi nécessaire de mieux connaitre lealités d’'usage et les facteurs qui

déterminent le recours des employeurs a ce typewkeats et son intensité.

L’objet de cette thése est d’avancer dans la ceeaace que l'on peut avoir des
logiques de recours aux CDD partir du cas de la France. Il s’agit de meétre
I'épreuve les théses les plus répandues qui fortette pratique un moyen nécessaire
pour assurer I'ajustement de I'emploi aux variagiaie I'activité. La méthode utilisée
fait une large place a la confrontation aux fdits’agit a la fois, dans une perspective
historique, de mieux comprendre les enjeux qui $iésta ce type de contrat et les
raisons pour lesquelles il connait un succeés peigicdepuis la fin des années 1970,
mais surtout d’explorer les pratiques de recours elgreprises sur la période 1985-
2000. Néanmoins, I'exploration de ces pratiquesesste le recours a des hypothéses
théoriques que nous formulons a partir de la &tie €conomique qui intégre
I'inscription de la relation salariale dans la dyréout en prenant en compte la diversité

de leurs modes d’inscription.

Une premiere étape de notre recherche consistayars une mise en perspective
historique sur les deux derniers siécles, a preddreecul par rapport aux discours
actuels de légitimation du recours au CDD pour mieomprendre quelle est la
spécificité de ce contrat. Le CDD est un mode paligr de détermination de la durée
des relations salariales. Avant de représenter uiih potentiel de politique de lutte
contre le chémage, il souleve avant tout des enpensécurité et de liberté pour
chacune des parties de ce contrat : employeurl&tiéaCes deux enjeux mettent la
question de la durée du contrat au cceur de la @uation des intéréts entre

employeurs et salariés. Elle a cependant longtettépsegligée par les économistes du

® Pour étre précis, il faut tout de méme noter desxde recours pour lesquels le caractére non perna
de l'activité n'est pas requis : il s’agit des C@isage (autorisés seulement dans un nombre deusgct
limité) et de contrats dans le cadre de la poléige I'emploi. Il est difficile d’évaluer la pared CDD
représentée par ces deux catégories. Il est senlepossible d’estimer la part maximale des CDD
représentée par les CDD d'usage. En recensantlésu€DD existant dans les secteurs qui ont la
possibilité de recourir a ce type de CDD, on oltt&eb % du total des CDD pour I'année 2000 daneenot
base de données. Or, tous les CDD conclus darsectsurs ne sont pas forcément des CDD d’usage.

" Nous faisons le choix de nous focaliser sur le G&2Dle ne pas traiter de I'ensemble des contrats de
travail atypiques, ce qui aurait supposé d'analgseméme temps le recours au travail intérimairg. O
I'intérim nous semble poser d'autres enjeux queéCBD, notamment celui de I'externalisation de la
gestion de I'emploi, et par conséquent impliquad’es logiques de recours.
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travail qui se sont plus focalisés sur la questiorsalaire. Une recherche historique sur
la maniere dont la durée des relations salariakdé déterminée en France au cours des
deux derniers siecles nous est ainsi apparue coommmoyen de progresser dans
l'intégration de la durée dans l'analyse économigies relations salariales. Plus
précisément, la confrontation, au regard de cex @ejeux (liberté et sécurité), des
caractéristiques du CDD par rapport a l'autre tgeecontrat de travail — le CDI —,
apparait comme un élément essentiel dans la détation de la préférence de chacune
des parties entre CDD et CDI. lohapitre 1 s’attache donc a retracer comment les
caractéristiques des contrats et les enjeux deditet de sécurité pour les employeurs
comme pour les travailleurs, ont évolué au coussd#eix derniers siecles afin de mieux
comprendre les caractéristiques de la période lketlicanalyse menée ici a un niveau
relativement agrégé amene a considérer le réleajgmorts de force sur le marché du

travail dans le développement du recours aux COididda fin des années 1970.

La volonté de mieux comprendre, a un niveau mi@onémique, les modes d’'usage
actuels des CDD se heurte en premier lieu a l'atesete données directement
disponibles pour un tel travail. Etant donné I'angl'approche choisi, il s'agit de
données sur le recours aux CDD par les entrepr3gesen France, aucune enquéte
n'interroge les entreprises sur la répartition derd salariés par type de contrat de
travaif. L’essentiel des données concernant les CDD Hellgtnent utilisées provient
de I'enquéte emploi qui est une enquéte tournés e ménages et non vers les
entreprises. Une source cependant interroge lesogeyrs sur la nature juridique des
entrées (embauche en CDD ou en CDI) et des sattisssalariés (démission, fin de
CDD, licenciement ...) aux frontiéres de leur étaddment. Il s’agit des déclarations de
mouvements de main-d’ceuvre (DMMO). La seconde éap®otre travail a consisté en
I'élaboration d’'une base de données inédite suedeurs aux CDD par les entreprises
sur une période de 16 ans, de 1985 a 2000, a degibMMO. Ce travail est présenté
dans lechapitre 2. C’est une des contributions essentielles de d¢bése : constituer
une base de données pertinente pour saisir lesjygatdes entreprises en matiére de

recours aux CDD.

8 Depuis la mise en place de la DADS-U en 2005atane du contrat de travail est désormais renseigné
dans les DADS. Nous ne savons pas cependant eqstlla qualité de I'information recueillie. A notre
connaissance, aucune exploitation n’en a encoriaiée
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A partir de cette nouvelle base de données, unenipre exploration des
comportements de recours aux CDD est realisée danshapitre 3. Outre
I'identification des spécificités du recours sellantaille et le secteur d'activité de
I'entreprise, nous sommes en mesure d’apportepagsiers €léments de réponse quant
au caractere veéritablement temporaire du recouxsCGidD et d’analyser le lien qu'il
entretient éventuellement avec les variations adilité. L'élaboration d’'une typologie
des trajectoires de recours ne permet cependanti@dsancher radicalement en la
faveur de I'hypothése d’'un usage strictement temip®r Afin de déceler une autre
logique de recours aux CDD, nous examinons deuxcténiistiques de ce recours qui
sont restées jusqu'ici peu explorées: la durée emoy des CDD et le taux de
conversion des CDD en CDI a lintérieur de l'entiep. Elles doivent permettre
d’évaluer le réle d’'intégration a I'entreprise gpeut jouer le CDD. Néanmoins, le
résultat n’est pas non plus trés concluant danselsure ou ce rdle d’intégrateur semble
se réduire au cours du temps. Pour aller plusdaims la réponse a notre interrogation
sur les logiques d’explication du recours aux CDIDest nécessaire d’articuler les
comportements qui sont caractérisés dans ce ohapix maniére dont les entreprises

établissent leurs choix en matiere d’emploi.

L’analyse historique a fait apparaitre le réle disports de force sur le marché du
travail dans la détermination des stratégies dgsiamurs concernant la durée de la
relation salariale. L’analyse empirique des conmgrodnts de recours que nous avons
menée n’exclut pas la possibilité d'un usage temipordes CDD en réponse aux
fluctuations de lactivité, sans pour autant I'éeypleinement. Il apparait ainsi
nécessaire, pour aller plus loin dans la compréberde déterminants du recours aux
CDD, de formuler plus précisément les hypothéségsrijues que nous allons chercher
a tester. Malgré les questions que met en jeu léeddu contrat de travail, la prise en
compte de linscription de la relation salarialenslale temps dans les modéles
néoclassiques est a notre connaissance relativerdegrte (années 1960 et 1970, si
I'on excepte le travail précurseur de Simon en 1@5%1a prise en compte de la diversité
de ses modes d'inscription est encore plus récg@reées 1980 et 1990). Dans le
chapitre 4, nous examinons donc cette littérature a la retieedes conceptions plus ou
moins explicites des déterminants du recours auk @QD'elle recéle. En effet, méme
lorsque les modeles font I'hypothese de la présdeageux types de contrats de travail,

I'objet de l'analyse est rarement de rechercherfédeseurs explicatifs de la part de
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I'emploi en CDD, mais plus souvent d’examiner leasequences du recours aux CDD
sur le chémage. Typiguement, dans les modeéles pifaton néoclassique,
I'explication du recours est posée comme hypoth€&st avant tout cette littérature
qui repose sur I'idée que le CDD répond a des hestiajustement de I'emploi aux
variations de l'activité. Du c6té hétérodoxe, ayutre déja chez Marx une analyse de la
spécificité des échanges concernant le travailmplique son inscription dans la durée.
Pour que le travailleur se distingue de la marcksgngu’il vend, son travail, « il ne doit
mettre sa force de travail que temporairement didposition de I'acheteur » (Marx,
1867, p.131). C’est le caractére temporaire deise 1@ disposition de la force de travail
qui permet de préserver la liberté du travaill€iest bien la prise en compte de cette
durée qui fait que I'échange qui porte sur le tilasa distingue des autres échanges.
L’acheteur n’acquiert pas le travailleur mais ohtisa mise a disposition pour une
durée limitée. La prise en compte de la diversgé thodes d’engagement dans la
relation salariale apparait plus réecemment esdlemient avec les approches en termes
de segmentation du marché du travail. Sans forcémenaux emplois secondaires un
certain role d’ajustement aux variations de l'atéivnous cherchons a montrer en quoi
cette littérature est susceptible de fournir désnéhts d’explication alternatifs a ceux
des modeles néoclassiques, notamment par la prig®rapte des rapports de force.
Dans cette méme recherche d'autres voies d’analysas examinons enfin une
littérature & dominante empirique qui se dévelogepuis le milieu des années 1980
aux Etats-Unis. Elle porte explicitement sur lesed@inants du recours aux emplois
dits «contingents », dans lesquels sont classés aleangements contractuels
équivalents aux CDD francais. Outre I'influence dasactéristiques sectorielles et de
taille des entreprises, ces travaux cherchenttartiesréle des fluctuations de I'activité,
mais aussi celui des rapports de forces et de itemvement institutionnel de

I'entreprise sur les pratiques de recours aux emplmtingents.

En définitive, ce sont deux types d’hypothéses dggoulent de I'examen de la
littérature économique que nous cherchons a caefratans lechapitre 5 au moyen
d’analyses économétriques dans lesquelles le tauraburs aux CDD par entreprise a
le statut de variable endogene. La premiére portéegdle joué par les CDD en termes
d’ajustement aux variations de I'activité. La sed®mronsidere le CDD comme relevant
d’'un choix de gestion de la main-d’ceuvre, plus citmel, en fonction du contexte

économique et institutionnel. Un premier enjeu de achapitre réside dans la
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construction d’indicateurs adéquats pour tester lpgmtheses. Nous accordons une
attention particuliere a la construction d’un iradeur destiné a représenter l'incertitude
des fluctuations de [lactivité. Il est alors possibd'utiliser des techniques

economeétriques pour veérifier I'effet sur le recoatsx CDD de chacune des variables
construites, toutes choses égales par ailleurspEaificité de notre base de données,
qui permet de suivre les comportement des entespes matiere de recours aux CDD
sur seize années consécutives, offre le moyenalisgéa la fois des tests structurels en
utilisant des indicateurs synthétigues de nos bksasur les seize années (le plus

souvent la moyenne), et des tests plus conjonststglune année donnée.

Finalement, I'ambition de ce travail est de cheréhtaire progresser la connaissance
que nous avons des logiques de recours aux CDDpaetant d’'une exploration
historigue des fonctions assurées par ce type dérato En envisageant d'autres
déterminants du recours aux CDD, c'est la questionbesoin d’ajustement aux

variations de I'activité, que nous mettons a I'éme



Chapitre I

LA DUALITE DES CONTRATS DE TRAVAIL SUR LONGUE PERIODE
EN FRANCE

Le développement de I'emploi sous forme de contéatturée déterminée (CDD)
depuis la fin des années 1970 interroge pouvoibsigauet chercheurs sur les modalités
de régulation de la durée des relations salaridlescours des trente derniéres années,
la 1égislation qui encadre ces modalités (loislesrCDD, I'intérim et le licenciement) a
évolué a de multiples reprises. Parallelement,pbagil statistique a progressivement
pris en compte de nouvelles formes d’emploi (preenenquéte ACEMO spécifique sur
les CDD en 1977, apparition de la catégorie CDDsddinquéte Emploi en 1982).
Chez les économistes deux types de travaux s@Es se sont développés : ceux sur
les motifs recours des entreprises aux CDD (MickioRamaux, 1992, Ramaux, 1994,
Coutrot, 2000), qui font une large place a desediampiriques portant notamment sur
le cas de la France, mais aussi toute une litieratidominante théorique étudiant les
effets sur 'emploi de la Iégislation de la proteatde I'emploi (Bentolila et Saint-Paul,
1992, Blanchard et Landier, 2001, Cahuc et Positeny/ 2002).

Ce large intérét de la part des pouvoirs publicdest chercheurs témoigne de
'ampleur des enjeux liés aux transformations gontsintervenues ces derniéres
décennies dans les modalités de régulation dertzedies relations salariales. Il s’agit
des enjeux traditionnels de sécurité des moyengstiimce des salariés et de politique
de gestion des ressources humaines mais ausseul’da politique de lutte contre le
chémage, méme si ce dernier semble plus nouveaegand de la mise en perspective

historique que nous proposons dans cet article.

Ce que nous appelons ici « modalité de régulatienlad durée des relations

salariales » renvoie a ce que les théoriciens deélgulation appellent «modalité de



La dualité des contrats de travail sur longue jpiério 9

mobilisation et d’attachement des salariés a larise» et qui est I'une des cinq
composantes de la forme institutionnelle du rappaldrial (Boyer, 2004, p. 39). Cette
composante restant peu étudiée par les écononsistelongue période il s'agit ici

d’en approfondir la connaissance afin d'évaluerplartée de ses transformations
récentes. La stabilité de I'emploi est-elle seuleimen acquis social défendu par les
salariés ? A-t-elle d’ailleurs toujours été uneemication de leur part ? N'est-elle pas

aussi une exigence patronale ?

Nous analysons les modalités de régulation de l&edules relations salariales
comme le résultat de la confrontation des strasédas acteurs en présence : salariés,
employeurs, et dans une moindre mesure Etat. Lactgaisation des stratégies des
salariés et des employeurs amene a préciser lesixeque soulevent pour ces deux
types d’acteurs les modalités de régulation deutéeldes relations salariales. Les deux
objectifs constants des salariés comme des empgeamt de s’assurer la fidélité de
l'autre partie (ce qui répond a un besoin de s&Butbut en s’engageant le moins
possible envers elle (ce qui répond a un besoiibdde). Les stratégies qui découlent
de ces obijectifs se caractérisent par la priodtbralée a I'un de ces deux objectifs qui
sont rarement conciliables. Elles sont pour pairierdépendantes et évoluent en
fonction du contexte économique et social. Ellessstivent dans un cadre juridique
gu’elles contribuent a faconner. C’est précisénaentévolution de ce cadre tout autant
qgue du contexte économique et social et de lewaétion, dont nous nous proposons
de rendre compte. Il s’agit donc d’articuler toules facettes de I'histoire économique,
sociale et juridigue de maniére a comprendre lévoh des objectifs prioritaires des

acteurs et des outils juridiques a leur disposition

En nous appuyant sur cette grille de lecture, rdafsndons la these suivante. Au
XIX® siécle, en ce qui concerne les salariés, I'adpitrae fait plutét en faveur d’un
moindre engagement de leur part dans la relatians de but de préserver leur liberté
(1). Ce n’est plus le cas au XXiecle, au cours duquel on assiste a un renvergatas
priorités des salariés. La stabilité de I'emplovidat pour eux prioritaire. Les objectifs
des salariés et des employeurs se rejoignent pdansétablir une norme de stabilité de
I'emploi, dont les fondements ne paraissent passrem cause par le recours accru aux

CDD (2). Depuis les années 1970, le développementedours aux CDD remet en

! La principale référence dans ce domaine restedisetde J.-F. Germe (197&mploi et main-d’ceuvre
au XIX siécle. Etude des enquétes sur la condition otevg@ France
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cause la stabilité de I'emploi pour une partie skdariés. Nous apportons une validation
empirique de cette remise en cause a partir ddardéons de mouvements de main-

d’'ceuvre (3).

1. JUSQUA LA FIN DU XIX°® SIECLE, LA QUETE PATRONALE DE LA
STABILITE ET DE LA SUBORDINATION

La stabilité et la durabilité de la relation sad#i n‘ont pas toujours été la
revendication prioritaire des salariés concernantdntréle de la durée de la relation.
Au XIX® siécle, la liberté de rupture de ce contrat émienjeu plus important dans la
mesure ou elle constituait un moyen de réduireéfzeddance vis-a-vis de I'employeur.
Les facteurs qui expliquent la moindre dépendamsesdlariés a I'égard de la durée de
la relation salariale permettent de mieux comprenarmriorité de I'enjeu de la liberté
de rupture pour les salariés (1.1), tandis que neyens mis en ceuvre par les
employeurs pour retenir les salariés témoignentedgeu pour ces derniers de parvenir

a stabiliser les salariés pour assurer leur subation.

1.1. Une moindre dépendance des salariés a I'égatd la durée de la relation
salariale

En France au XlXsiécle, le salariat n’est pas encore dominantoént ple constituer
'uniqgue moyen d’existence des individus et parsgmuent la revendication de stabilité
de la relation salariale n’est pas encore priogatpour les travailleurs. L’assurance de la
sécurité des moyens d’existence passe par ladilwtse désengager d’'une relation
salariale pour aller chercher de meilleures opmitds de travail a une époque ou la
recherche de la stabilité de I'emploi ne fait pasoge sens. A partir d’'un travail
d’analyses biographiques, Cottereau (2000) a mdweixiéstence de multiples activités
lucratives souvent en dehors du salariat qui aa-del I'activité considérée comme
normale, assurent périodiguement (on qualifie atmtte activité de chdmage) ou de
facon réguliére (il s’agit alors de pluriactivit&s moyens d’existence des travailleurs.
De plus il note que I'établissement a son comptestitue & I'époque une aspiration
largement partagée, pour conclure que « resitudipes projets de vie professionnelle,

le salariat s’avere essentiellement provisoire ».

La mobilité saisonniere entre les secteurs agrialeéndustriel constituait une

pratiqgue courante au XFXsiécle. L’enquéte de 1862 sur l'agriculture révele les
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meénages journaliers habituellement employés daseaeur, consacrent sur une année
prées d'un quart de leur temps a des «industriegersits », «les occupant
accessoirement pendant le chdmage des travauokegricu méme pendant la durée de
ces travaux » (Bompard, Magnac, Postel-Vid#®g0). De fagcon symétrique, I'enquéte
de 1860 dans l'industrie permet une évaluation meles du taux de chémage qui met
en évidence une progression du chémage indusegeois d’été et une diminution
I'hiver, laissant fortement présumer, selon Bompetrdlii, 'existence de nombreuses
migrations saisonnieres entre les secteurs inéustragricole. Ces auteurs montrent les
incitations salariales a ce type de migration,dlaise agricole devenant plus élevé que
le salaire industriel dans la période estivalete&Cetobilité entre industrie et agriculture
s'explique aussi par un fort attachement des tlauas au monde rural et a une

socialisation a l'intérieur du village et pas erecau sein de I'entreprise.

L’existence de migrations saisonniéres entre aljui@i et industrie, témoigne de
I'enjeu que constitue pour les salariés la libelépouvoir quitter leur patron quand ils
le souhaitent. Mais cet enjeu ne se limite pas awsbilités saisonniéres et
intersectorielles. La figure du « sublim&qui est «un type d’ouvrier indiscipling »
mais « souvent habile » et qui a «de trois a giatrons différents par année »
(Hatzfeld, 1971), représente bien I'enjeu de l&ri® de mobilité pour le salarié. De
facon plus générale, Topalov (1994) lorsqu’il dédas formes de mobilité qui
permettaient de «sortir du salariat industrielw MIX® siécle, met en lumiére
I'ambivalence de la précarité de I'emploi qui «&t perdre aux travailleurs des salaires
et leur imposait l'incertitude du lendemain », madst les mobilités associées « leur
procuraient en méme temps de l'indépendance vis-des patrons et, plus largement
du salariat ». (Topalov, 1994). Selon P. Fridensole, régime normal au XfXsiécle
est celui de I'emploi temporaire », il s’appuie paifirmer cela sur les archives qui

« ont montré un turn-over extraordinairement masgfkridenson, 2003, p. 64).

Méme si les salariés pouvaient souhaiter obtene stabilité de leurs revenus
passant par la stabilité de I'emploi, ils étaient méme temps conscients qu’ils ne
pouvaient pas compter sur une telle stabilité denploi, dans la mesure ou ils ne

disposaient d’aucun moyen pour s’opposer a la eoonduction d’'un contrat de louage.

ZLe sublimeest le titre de I'ouvrage de Denis Poulot, conaiitre parisien devenu petit patron. Dans ce
pamphlet anti-ouvrier publié en 1869, Poulot étalntie typologie des ouvriers dans laquelle le subli
désigne I'ouvrier allergique a l'autorité patronale
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Cette absence de perspective crédible du coté stalddité de 'emploi conjuguée a la
possibilité de trouver des moyens d’existence korsalariat et a une relative pénurie
de main-d’ceuvre avaient pour conséquence que dgitpripour les salariés au XiX

siecle n’était pas a la stabilité de 'emploi.

1.2. Les solutions développées par les employeuisup retenir les salariés

Face a linstabilit¢ de la main-d’ceuvre, les solusi mises en oceuvre par les
employeurs se caractérisent par leur caractérecitibeLes incitations salariales ne
semblent pas suffisantes pour retenir les saldi#ent recours a des régles qui ne sont

pas toujours conformes au Code civil ou définiesndaiere unilatérale par eux.

Avant la fin du XIX siécle, mise a part une loi (du 22 germinal an Kiy'existait
pas de législation spécifique au travail. La supgion des corporations par le décret
d’Allarde en 1791 avait créé un vide dans la régletation des conditions de travalil.
Par ailleurs linterdiction de coalition par la Ihie Chapelier en 1791 avait limité
d’emblée la relation salariale a un contrat entaxdindividus. Ainsi les relations de
travail étaient donc régies par le Code civil, fadroit commun des contrats. Elles
étaient formalisées par deux types de contratoidrat de louage de services et le
contrat de louage d'ouvrage. Ces deux contratsstmglient par leur objet : dans le
premier cas il s’agit de la force de travail d'alesié, dans le second c’est le produit du
travail d’'un ouvrier qui est échangé. Par conséfisenl le louage de services reléve du
salariat. Il ne s’agit pas ici d’'ignorer que ledaéteurs du Code civil ne concevaient le
louage de services que comme une exception etssaly@ de l'aligner sur le modéle
égalitaire du louage d’ouvrage, comme cela a ésemiévidence par Cotterg@002).
Néanmoins ce dernier considére que la plupart desgievs relevaient du louage
d’ouvrage, ce qui revient a nier I'existence duagat avant la fin du XIXsiécle. Une
telle hypothése nous parait excessive et nousedtudi la relation salariale au XiX

siécle dans le cadre du louage de services.
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Encadré 1.1 : La distinction CDD / CDI au XIX¢ siécle

L'article 1780 du Code civil de 1804 énonce la eegllivante en matiéere de durée des con
de louage de services : « On ne peut engager Bgsesequ’a temps ou pour une entrepr
déterminée ». Il s'agit de la traduction d’'un deangls principes du Code civil qui est
prohibition des engagements perpétuels. En I'oecwe, il permet de garantir le travaille
contre tout risque d’esclavage ou de servitudeloLau 22 germinal an Xl limitait méme |
durée des engagements entre patrons et ouvriersaa.lOn ne peut sans doute pas en déd
que des contrats a durée indéterminée ne pouvadsnexister a cette époque. Ce principe
aujourd’hui toujours présent dans le Code du ttaafars que prés de 90% des contrats
travail sont a durée indéterminée. Cependant adjée il n’est fait mention dans aucune loi
la possibilité d’existence de contrats a duréetemdéinée et aucune législation spécifique n’
prévue pour les régir. Rien n’est dit sur la faglmmt de tels contrats pourraient respecte
principe énoncé a larticle 1780 du Code civil. Ceatexclut pas I'existence de relatiorn
salariales de longue durée, mais de telles rektimvaient forcément s'étaler sur plusie
contrats, les salariés ne disposant d’aucune pi@teen cas de non renouvellement du contr
Ce n'est qu'en 1890 que ce méme article du Codé et modifié pour tenir compte de
possibilité de contrats faits sans déterminationdde2e. La possibilité de conclure de t
contrats est désormais consacrée, a conditionsggoilent résiliables de facon unilatérale, 3
que le principe d’interdiction d’engagement illidisoit bien respecté. Ce n’est donc qu’a pa
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de cette période qu'il devient possible d’'opposecantrat a durée déterminée dont I'échéance

est prévue deés le départ et qui ne peut étre raampnt cette échéance, a un contrat a d
indéterminée qui peut se terminer a tout momentgpanlonté de I'une des parties.

La consultation de la jurisprudence des Conseilsrdé’homme$confirme cette hypothése. H
effet ce n'est que quelques années aprés la 14886 que I'on trouve pour la premiére fq
dans les arréts les catégories de contrat de lalegervices a durée déterminée et de contr
louage de services a durée indéterminée de facstérsgtique. Auparavant le contrat ¢
simplement qualifié de louage de services avemjzald mention « fait sans détermination
durée ».
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Seuls deux articles du Code civil (1780 et 1781posent des précisions sur

contrat de louage de services par rapport aux adypes de contrat. Néanmoins

le

la

guestion de la durée de relation de travail est tiép présente et la détermination de la

durée du contrat apparait comme un mécanisme peatede la liberté des travailleu

rs

(Cf. encadré 1.1). Cependant, au-dela des princip€xode civil, la loi du 22 germinal

an Xl instaurait par son article 12 le livret owrrdont la rétention par le patron permet

de prolonger la durée de la relation a sa guiseNul«ne pourra, sous peine de

® Journal des fabricants et manufacturiers, destines d'usines, des chefs d’atelier, des prud’hemat
des conseils de prud’hommes
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dommages intéréts envers son maitre, recevoir urieous’il n’est pas porteur d'un
livret d’acquit de ses engagements, délivré pari @i chez qui il sort. ». Ainsi il suffit

a un employeur de faire des avances sur salaies aw/riers pour remettre en cause le
principe de la limitation de la durée des engagemelna législation sur le livret
comporte des dérogations au droit commun, et eicpber remet en cause le principe
de la limitation de la durée des engagements etgtesiux patrons d'éviter la démission
de leurs salariés (Sauzet, 1890, p. 40-41) : «&drop désireux de s’'attacher un ouvrier
habile, en a le moyen ; il pourra méme tournetithr 1780 du Code civil et l'article 15
de la loi du 22 germinal an XI: il n’a qu'a faige cet ouvrier, sur son salaire, des
avances un peu considérables, telles qu'il faudpgpaser un trés long temps de travail
pour que l'ouvrier puisse recouvrer sa liberté auzet (1890) cite des exemples de ce
genre de pratiques, tirés du rapport du comte Batugyia chambre des pairs en 1845 :

« Dans plusieurs villes manufacturiéres les avarsgemontent a la somme totale de
300 000 ou 400 000 francs par an. Il en est undesiouvriéres en dentelle gagnent
40 centimes par jour et regoivent des avances @efi@dhcs. Que d’années ne leur
faudra-t-il pas pour reconquérir la liberté de letnavail ? », «lIl n’est pas rare de
voir des commissionnaires, courtiers et d’autraéermeédiaires, avancer 300, 500 et
méme 1000 francs a un ouvrier, pour I'enlévemesba patron et I'astreindre a
I'avenir a une situation de dépendaneep. 41-42.

Ces situations sont conformes aux objectifs qugdevernement s’était fixé en
réinstaurant le livret. Le ministre de I'Intériecmmmentant I'arrét du®idécembre 1803
contenant les modalités de réinstauration du lid@tlara devant les préfets « En
rendant le livret obligatoire, on n'a pas seulememnilu fournir a I'ouvrier les moyens
de justifier de sa conduite et de son honnéteté $’est encore proposé de donner a

ceux qui 'emploient une sorte de garantie ded@ifé » (Soboul, 1976, p. 121).

A l'occasion de débats parlementaires en 1850 pat da la Iégislation sur le livret,
le ministre du commerce reconnait « vainementilaipelle fixé a un an la durée de
I'engagement que I'ouvrier peut consentir gracéngprudente faculté qu’elle lui donne
et au privilege illimité qu’elle confere au patroit, se trouve avoir aliéné son
indépendance pour un temps infini. » (Sauzet, 189@3). Malgré ce quasi-aveu de
dérogation aux regles du Code civil, le livret eeat encore obligatoire pendant

plusieurs décennies.

L’existence et la persistance de la Iégislation lsulivret ouvrier, tout au long du

siecle, s’expliquent en partie par la volonté dedat des employeurs de contrbler la
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durée de la relation. A chaque fois que cette ldyi®m est remise en cause, les
employeurs s’y opposent en craignant de perdre oyemde contrdle sur leur main-
d’ceuvre. Ainsi, en 1854, alors qu’il est questi@ensdpprimer le droit pour le patron de
retenir le livret, on trouve de fortes oppositioredayées au sein des assemblées
parlementaires. « Des l'instant que le livret sarae les mains de I'ouvrier lui-méme il
pourra lui servir de passeport, ce qui était untaabs deviendra une tentation et
I'ouvrier quittera son atelier sous le prétextelies |éger. Ainsi seront introduites dans
les ateliers des tendances mauvaises ; les lien®l&eheront, les garanties seront

affaiblies et I'égalité aura cessé d’existér »

Certains employeurs dont les salariés n’étaienicpasernés par la Iégislation sur le
livret ont préné son extension :

«Ainsi un conseil général voit dans I'extension idvek a tous les ouvriers agricoles
ou industriels, un moyen d’empécher les agricukediétre abandonnés par leurs
ouvriers allant chercher de meilleurs salaires dales manufactures, et les
manufactures dans des moments de ralentissemetre digsertées par leurs
ouvriers allant chercher du travail aux champs, uvant librement dans
I'agriculture ou ils ne sont pas tenus d’exhiberliunet en regle, un débouché et des
salaires». (Sauzet, 1890, p. 36).

En dehors du Code civil et de la loi du 22 germitesd relations entre employeurs et
travailleurs sont régulées par les Conseils de'lpoatimes qui arbitrent des le début du
XIX € siécle les litiges qui naissent de ces relatibassuppression des corporations a en
effet créé un vide juridique dans la régulation igations de travail qui se comble petit
a petit par la jurisprudence des conseils de pardihes. Notre source pour I'étude de
cette jurisprudence est lurnal des prud’hommesjui se veut un recueil mensuel
consacré a la jurisprudence industrielle, au seirfaduelle les rapports des ouvriers
avec le maitre et avec l'atelier occupent une piageortante. Il informe ainsi des
pratiques de délai-congé qui prévalaient a I'épodugeConseil des prud’hommes de
Lyon rend a plusieurs reprises des jugements coarsala pratique du délai-congé de
huit jours : « I'ouvrier est tenu de finir la huiia, sous peine d'indemnité envers le chef
d’atelier ». Mais le délai-congé est aussi valgimar le maitre qui congédie I'ouvrier :
« le maitre d’atelier qui renvoie un ouvrier saos donner la huitaine est passible

envers lui de dommages- intéréts ». Dans l'arr@eaient de Saint Quentin, le délai-

“ Député Levasseur, séance du 31 mai 185drnal des prud’hommes
® Journal des fabricants et manufacturiers, destines d'usines, des chefs d’atelier, des prud’hemat
des conseils de prud’hommes.
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congé est de quinze jours, mais il peut aussindalmature des travaux ne pas avoir de
durée précise dans le temps, mais une durée détmmar la réalisation d’'une derniere
tache, d’'une derniére piéce : « I'ouvrier est teauf indemnité envers le patron, avant
de quitter I'atelier ou il travaille, d’avertir dvance le patron et d’exécuter sa piece de
congé », la piece congé étant la derniére piecréaueer avant de pouvoir prendre
congé de I'employeur. Le délai-congé varie enfiorsdéa nature de I'activité. Il est plus
élevé ou doit s’accompagner d’'une indemnité posreimplois de surveillant : « celui
qui est employé dans une fabrigue non comme ouarlemret et a la journée pointée,
mais comme surveillant ayant tout son temps lowngagé a I'établissement, n’est pas
soumis au délai de congé ordinaire de quinzaine.d@h lui accorder un délai en
rapport avec I'importance de son emploi et avenportance de I'établissement, ou, en

cas de sortie immédiate exigée par le patron, noemnité d’apres les mémes bases. »

Par ailleurs, des reglements sont établis assexesbupar les patrons pour
sanctionner des comportements contraires a leénéint absentéisme, retards, flaneries.
lIs vont parfois a I'encontre de l'usage et de laisprudence des conseils de
prud’hommes en matiere de délai-congé lorsque t&siployeur qui est a l'initiative
de la rupture. Certains de ces réglements supptitoeh droit a délai-congé pour le
salarié. Leur existence témoigne de l'existenceceleque P. Fridenson appelle les
formes sourdes de conflit : absentéisme, freinagbptagefurnover, qui constituent

des marges d’autonomie pour les salariés alf Xigcle (Fridenson, 1990, 2003).

Tous les secteurs industriels ne semblent pas exdtgg mémes réponses face a
l'instabilité de la main-d’ceuvre et ne pas étrectms de la méme maniére par cette
mobilité. Certains secteurs retiennent plus faddetrleurs salariés en leur proposant
des salaires plus élevés que le salaire agricdlgilitation du livret ouvrier ou du
reglement d’atelier pour retenir les travailleutssh pas systématique. Elle est d’autant
plus fréquente que la politique salariale ne pastjpuer ce role. Le fait que I'exemple
d’avances salariales cité plus haut, se situe @asscteur du textile n’est certainement
pas un hasard. En effet, d’aprés Bompetrdlii (1990), le textile fait partie des secteurs
qui versent plutot de bas salaires et « rendergcaites les mobilités saisonnieres vers

I'agriculture ».

Dans la métallurgie, les employeurs cherchent alodep la pluriactivité en

concédant aux ouvriers des terres autour des lageniioiriel, 1988) tout en essayant
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d’enraciner les ouvriers a l'usine (par oppositaanvillage lorsque la pluriactivité est

davantage une stratégie d’'ouvriers-paysans).Cegégies de patronage cherchent
davantage a fixer la main-d’ceuvre qu’a la capterdes salaires plus élevés. Elles n'ont
pas non plus vocation a remettre en cause les mafgatonomie des ouvriers dans

I'organisation du travalil.

Par ailleurs les pratiqgues de rétention de la raedvre ne s’appliquent que de
facon sélective. La population flottante, qui désigau XIX siécle la partie de la
population active qui n'est pas durablement stabdli dans une entreprise, est une
population assez hétérogéne (Gerrh®78). Outre les ouvriers qualifiés dont le
« sublime » est un représentant typique, et lesiengvretournant de fagon saisonniéere
dans le secteur agricole, la population flottaetevoie aussi a I'instabilité de I'emploi
du fait du patron, autrement dit, a I'existencenditolant de main-d’ceuvre (Germe,
1978). Germe (1978) montre aussi a travers 'egpion d’enquétes réalisées au XIX
siecle en vue de la réforme de sa législation, cemimdans certains secteurs, la

pratique de rétention du livret a tendu a dispggavant méme son abolition.

A travers cette mise en évidence d'une inversios pigorités des employeurs et
salariés par rapport a la période actuelle, il'agispas de nier le besoin de sécurité des
salariés, ni de surestimer la maniere dont la rnéldbnt ils font preuve leur permet de
résister a la subordination. Toutefois la capad#éouvoir quitter son employeur pour
un autre, a une époque ou une partie des employaaparait plus cruciale et recéle des
potentialité de résistance et de subversion plusedoqu’aujourd’hui. A notre
connaissance, la dénonciation du nomadisme olvger prévaut encore dans les
années 1930, ne connait pas de phénomeéne équidatlenta période actuelle. L’enjeu
de la suite de ce chapitre est de comprendre Gestrst passé pour qu’'on aboutisse a
un tel renversement et comment la limitation dduege de la relation salariale dans le
temps, recherchée par les employeurs via le CDRI@stnue synonyme de précarité

pour les salariés.

® Salais, Baverez, Reynaud (p. 106), notent cettom@ation du nomadisme et se heurtent au méme
probléme que nous sur linsuffisance de donnéed'iasstabilité ouvrieére au début du X>iécle pour
adopter une position plus tranchée. lls citent ndpat une monographie de B. Montety sur les salarié
d'une compagnie de téléphone. Selon cette études 8830 et 1939, la moitié des salariés est restée
moins d'un an dans I'établissement.
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2. Au XX°¢ SIECLE, LA REVENDICATION SALARIALE DE STABILITE DE
L'EMPLOI

A partir de la fin du XIX siécle, la modification des structures économiceies
sociales rend les salariés plus dépendants dentmuité de la relation salariale (2.1) et
les incite a revendiquer des garanties de stalbiéitBemploi au sein du contrat a durée

indéterminée (2.2).

2.1. Les salariés deviennent de plus en plus dépamis de la relation
salariale

Alors que la sécurité sociale n'est pas encore rgésée et obligatoire, la
constitution de caisses de prévoyance pour la nealéek accidents du travail, mais
surtout les retraites étaient un moyen pour cestpatrons de s’attacher leurs salariés :
« NOUS voyons apparaitre une sorte de salairestidijui s’ajoute au salaire proprement
dit et dont le but est évidemment d’assurer I'dttanent du travailleur a I'entreprise qui
I'emploie » (Hatzfeld, 1971). Ces nouveaux moyempsrétention se développent au
moment ou le livret ouvrier est remis en cause puprimé par une loi en 1890 et ou
la rupture croissante entre le monde industrideeinonde rural laisse la place aux
grandes entreprises pour prendre en charge I'sgton de pans entiers de la vie
sociale, autrefois assumeée par les solidaritéslitdes rurales, comme par exemple les
retraites. Par rapport au patronage, ces stratégiasernalistes » franchissent un pas de

plus vers un contréle total sur la vie ouvriere ifid, 1988).

Freyssinet (2002) analyse le taylorisme et I'extamsdes formes de production
capitaliste comme les deux piliers de I'offensiarpnale contre I'autonomie ouvriére
Cette analyse semble pouvoir s’appliquer a la diégere des salariés vis-a-vis de la
continuité de la relation salariale. L’OrganisatiBoientifique du Travail (OST) selon
les principes de Taylor est introduite en Francasdbes années qui précedent la
premiere guerre mondiale (notamment chez Renaunl)s se développe surtout dans

les années 1920 notamment dans la construction nig@ea (Noiriel, 1986). Elle

" Selon Freyssinet (2002), au XiXiécle, « Les travailleurs peuvent tirer parti dasactéristiques du
systeme productif pour construire des bases pagidlautonomie. D’une part, ils trouvent des marde
liberté dans le fait que le mode de production dami est loin d'étre généralisé. D’autre part, ils
préservent, sur la base de leurs savoir-faire éques, un certain degré de maitrise des processus
productifs » (p.59). Le taylorisme et la générdisades formes de production capitaliste remetéant
cause ces deux vecteurs d’autonomie.
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consiste d’'une part a séparer les taches de comeegitd’exécution et d’autre part a
parcelliser les taches d’exécution. Le résultat st I'ouvrier perd la maitrise de
I'organisation du travalil. Il est a présent nonlement dépendant de I'entreprise pour la
vente de sa production, mais aussi pour I'orgaioisate son travail. Les qualifications
des salariés sont de plus en plus interchangeabiesein de I'entreprise, mais pas
forcément a I'extérieur. En effet I'extorsion desvair-faire ne signifie pas que les
salariés n’ont plus aucune qualification, mais Ilgu§ont dépendants de I'employeur
pour en acquérir de nouvelles. C’est la directien’dntreprise qui détient les savoir-
faire, les techniques de production, et qui formee $alariés a I'usage des nouvelles

techniques gu’elle souhaite mettre en ceuvre.

Par ailleurs, la part des non-salariés ne cesg@dw®itre avec une accelération apres
la seconde guerre mondiale. La réduction des pb&sb d’exercice d'activités
lucratives en dehors du salariat augmente la dépeeddes salariés vis-a-vis de la
continuité de leur relation salariale. Cette évolutest en partie liée a I'évolution
précédente. En effet I'organisation scientifique thavail s’accompagne de la
concentration des moyens de production dans despeises de grande taille. « Du sort
qui les attendait (car pour un artisan qui s’éles@nbien échouérent!), artisans et
compagnons avaient le pressentiment : ils savatenty-ci que la machine augmentait
le chémage, ceux la que la concentration entraladdérmeture de leurs ateliers et les
réduisait a la condition de salariés (Soboul, 197/@1) ». Par ailleurs, la pratique des
avances des marchands envers les artisans indégpg&ndamme dans le cas de la
relation employeur / salariés avec le livret ouyrimet les artisans en situation de
dépendance et accélere leur déclin (Bruhat, 1976/8ft). Il en résulte ainsi une
difficulté croissante de pouvoir vivre d’'une activiindépendante. Ce n’est pas un
hasard si les ouvriers de métier, les ouvriersplas qualifiés, sont d’ailleurs les plus
représentés lors des insurrections révolutionnared4848 et 1871 (Bruhat, 1976, p.
815, Noiriel, 1986, p. 75). Cependant les effets@eévolutions ne sont pas immédiats.
Dans les années 1920, le turn-over a tendance raesigr. Mais ce sont surtout les
salariés qui ont été le plus épargnés par le tayhar qui sont en mesure de développer
ces stratégies de mise en concurrence des empsoyeur

En période de plein-emploi, les salariés pouvatitdment passer d’un emploi & un
autre, leur objectif n’est pas forcément une dunézimale de la relation, mais le fait de
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se maintenir dans une relation. En période de chélas transitions entre différentes
relations d’emploi se font plus difficilement, I'getif est donc la durée de la relation
salariale en cours, c'est-a-dire la stabilité @enlploi. Les périodes d’augmentation du
chémage sont ainsi plus révélatrices de 'augmemtate la dépendance des salariés a
la stabilité de la relation salariale a travergsdawvendications de stabilité de I'emploi.
Ainsi lors de la crise des années 1930, on a obsamnymouvement de stabilisation des
salariés. Selon Noiriel (1986) « la premiére plaeséa crise provoque la stabilisation de
la classe ouvriére industrielle.» (p. 171). Lewvdtx de C. Omneés sur les ouvriéres
parisiennes confirment les indicateurs de mobdéégraphique sur lesquels s’appuie
Noiriel. Aprés une croissance de l'indicateur debitii@ (Entrées + Sorties / Actives au
1%" janvier) au début des années 1920, les annéessk98aractérisent par une baisse
continue (Omnes, 1997 p 159).

2.2. Les conséquences de cette dépendance sur lesendications des
salariés : lutte contre la liberté de licencier

Le développement de pratiques alternatives de tiéterde la main-d’ceuvre a
conduit aux premieres revendications des salariédaeeur d’'une plus grande stabilité
de I'emploi. En effet, les premiéres plaintes darés contre la rupture de leur contrat
apparaissent dans les années 1870, contre des guegpale chemin de fer ayant
congédié leurs salariés qui avaient cotisé a dissesde prévoyance retraite. En étant
licenciés, ces salariés perdaient tout droit deteaite qu’ils avaient acquis grace a la
cotisation a ces caisses, ainsi que toutes leursations. Plusieurs jugements des
conseils de prud’hommes leur ont donné raison ebroré aux compagnies le
remboursement des cotisations. Cependant la Cocassation a cassé ces jugements :
« le louage de services, sans détermination deedpeut toujours cesser par la libre
volonté de l'une ou l'autre des parties contraganpourvu toutefois que les délais-
congés commandés par I'usage aient été observésiafgment, un employé de chemin
de fer, révoqué méme sans motifs Iégitimes, n’é draucune indemnité’. Le méme
probleme se pose pour les fonctionnaires et seutréans leur cas par le caractere

exceptionnel des licenciemen@f(encadre 1.2).

8 Cass. Civ. 5 février 1872.
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Encadré 1.2 : Les motifs de la stabilité de 'empio
pour les fonctionnaires au début du XX siécle

Le probléme des retraites compte également pagr@léaments qui ont fondé la stabilité |de
I'emploi pour les fonctionnaires. Les débats qui legu dans les années 1900 sur I'opportunité
d'un statut Iégal des fonctionnaires, réactivés Iparrevendications sur le droit de gréve des
fonctionnaires, sont I'occasion de faire le point & réglementation spécifique qui s’applique
aux fonctionnaires. On trouve chez G. DemartiaD@9un tel bilan. A propos du licenciemept,
la regle est que «on ne congédie pas un fonctiaogi n'a pas d’'autre défaut que de |ne
rendre aucun service » (p. 193). Demartial voitxdetisons principales a cette restriction de la
liberté de licencier. La premiere « qui tient ankture méme des choses [...] c’est qu'un ghef
d’administration publique, qui n'a pas les mémesaras personnelles qu’'un négociant ou gu'un
industriel de tirer de son personnel tout ce goglt donner, hésite toujours a provoquer le
renvoi d’'un de ses subordonnés ». La seconde tokde 1853 sur les pensions civiles [qui] en
spécifiant que tout fonctionnaire congédié perd sealement ses droits a la retraite mais

es
retenues qui lui avaient été faites en vue de cettaite, a, sinon dans la lettre, du moins dans
ses conséquences, véritablement conféré l'inaniagildi tous les fonctionnaires ; licencier un
employé c’est lui confisquer des sommes qui luigigtretenues pour sa pension de retraite, on
ne s'y résout pas. »
Ainsi la premiere raison serait liée au fait quadthinistration n’étant pas soumise a la
concurrence comme le sont les négociants, elléceadie pas ses agents méme lorsque |leur
productivité devient insuffisante. Les fonctioneaircontrairement aux autres salariés seraient a
I'abri de la fluctuation de leur productivité. Mde deuxiéme raison avanceée, révele un ppint
commun entre les fonctionnaires et les autresiéaldres cotisations versées pour la retrgite
étant perdues en cas de licenciement, les consgegidp ce dernier pour les salariés, vont bien
au-dela de la simple perte d'un emploi. Dans lascdms il existe une contradiction entre

a
volonté de stabilisation de la relation de trawpie représente la cotisation a des systémes de
retraites et la possibilité que la relation salarsoit rompue par I'employeur & tout moment.
Cette contradiction est résolue dans le cas degiéomaires par le caractere exceptionnel [des
licenciements.

Pour les salariés du secteur privé, la questiomoamee seulement a se poser a cette
épogue et c’est une loi de 1890 qui lui apporte pireeniere réponse. Le contrat fait
sans détermination de durée apparait a I'époquemeota plus flexible. L'utilisation
croissante de ce type de contrat est une des saismoquées par les juristes de
I'instabilité dans les ateliers (Gans, 1897).

« Cette possibilité de rompre a tout moment le rewnpar sa seule volonté est
d’ailleurs tres appréciée des patrons comme desriensv Elle a en effet des
avantages qui expliquent la fréquence de plus aa gtande de 'engagement sans
détermination de durée[...] Avec le développement des communications et
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I'élargissement des marchés, la production est deedarréguliére. L'industriel est
obligé en certains moments pour satisfaire a la alwhe des consommateurs
d’accroitre sa production et de prendre un persadmples nombreux pour un temps
gu’il ne lui est pas possible de prévoir. Avecdatcat a durée déterminée, il devrait
conserver les ouvriers en surnombre jusqu’a I'extiam de 'engagement, méme si
le travail venait a diminuer dans son établissemdiutu perte pour lui. Au contraire
sous le régime de la convention sans déterminat@wulurée, il peut se séparer de
ses ouvriers aussitdt que leur concours lui esedavnutile.»(Dantier, 1907).

Ainsi la problématique de la flexibilité du contrdé travail pour faire face aux
fluctuations de I'activité n’est pas nouvelle. Liffé&ence est qu’a la fin du XI%siécle
le contrat le plus flexible était le CDI alors gdepuis les années 1970, c’est le CDD

qui remplit ce réle. Comment s’est opéré ce reraraest ?

La reconnaissance légaléu contrat de louage de services sans détermindto
durée s’effectue pour la premiére fois dans lalloR7 décembre 1890 sur le contrat de
louage de services et sur les rapports des agestsh@mins de fer avec les compagnies
par I'ajout d’'un alinéa a l'article 1780 du Codeiki « Le louage de services, fait sans
détermination de durée, peut toujours cesser parvtdonté d'une des parties
contractantes. Par rapport & la rédaction de 1804, il y a lagpde conscience qu’un
engagement pour une entreprise (tache) détermimdteapoir une durée indéterminée.
Mais la durée de I'exécution de la tache ou laipdgé de pouvoir rompre le contrat de

facon unilatérale apporte tout de méme une limait&engagement.

Cette loi pose aussi la question des obligatiares gput entrainer une telle rupture
unilatérale. Elle dispose : Neéanmoins, la résiliation du contrat par la volord&n
seul des contractants peut donner lieu a des doramageéréts>. Mais elle ne définit
pas les conditions dans lesquelles le versemedbienages intéréts est une obligation
pour la partie qui a rompu le contrat. Selon laspnudence, ceux-ci ne sont dus que
dans le cas ou il serait possible de prouver qpartae qui a résilié le contrat a commis
une faute, soit en ne respectant pas les usag@seociause du contrat (les usages ou le
contrat pouvant prévoir des dommages intéréts endearupture du contrat) soit en
ayant eu la volonté de causer un préjudice. (Saligétl). Par conséquent, les limites a
la résiliation du contrat de travail restent fashl®ais il s’agit quand méme la d’'une

premiere étape dans I'élaboration du droit du koement. Les progrés dans la stabilité

°F. Henry a montré comment s'est élaboré la cootmi doctrinale du contrat a durée indéterminée,
pour faire sortir ce contrat de l'illégalité (Henty991).
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de I'emploi se réalisent ainsi au sein du CDI domtpeut dire que cette loi marque la

date de naissance.

Si, tout au long du XIXsiécle, le pouvoir de détermination de la duréerééations
salariales était inégalement distribué en favesrataployeurs, les lois de 1890, par la
suppression du livret ouvrier et la premiére piateela construction d'un droit du

licenciement, marquent le début d’'une modérationedpouvoir.

Apres la loi de 1890, les modes d’embauche flegilbfent pas pris immédiatement
la forme du CDD qui a cette époque pouvait encppagitre comme le contrat le plus
stable. C’est par une absence de généralisatiodéthi-congé que s’est créée une

distinction entre emplois stables et emplois présaau sein méme du CDI.

A la fin du XIX® siécle, certaines entreprises commencent a digtingarmi leur
personnel des salariés titulaires et des salau@giares ou temporaires. Ainsi au
Grand Bazar de Lyon, I'analyse des bulletins d’a$imoin a fait ressortir I'existence de
deux modes d’emploi différents au début du siéckui des auxiliaires et celui des non
auxiliaires ou titulaires. Pour ces derniers |gees d’'un délai-congé en cas de rupture
est inscrit sur le bulleti, ce qui n'est pas le cas pour les premiers: mblei
d’auxiliaire est un mode d’emploi précaire. Il dfgn que I'employé-e peut étre
débauché-e sans préavis ni indemnité » (Beau, 2001,65). Progressivement, au
Grand Bazar, I'emploi d’auxiliaire devient le modlemploi exclusif a 'embauche. Les
employées quittent ce statut d’auxiliaire en moyeman bout de six a sept mois, et
bénéficient alors d’'une rémunération mensuelle li@gu de journaliere) ainsi que du
délai-congé. Le terme d’auxiliaire change de semgast les époques. Il a pu désigner
aussi bien des salariés recemment embauchés gantivacation a étre titularisés au
bout de quelques mois (on les appellera les stagiaians les années 1930), que des
salariés surnuméraires embauchés pour des pédatesoissement d’activité (fétes de
fin d’années) et qui n'avaient pas vocation a @indarisés, ou encore les salariés
embauchés a temps partiel pour le roulement qunfsten ceuvre a partir de 1936 pour
permettre l'application de la réduction de la dutebdomadaire du travail sans

réduction des horaires d’ouverture du magasin (B2aQ1). On trouve aussi mention

19« Les parties peuvent réciproquement résiliereeprévenant huit jours d’avance et par écrit osen
payant une indemnité de résiliation fixée, a tdeeclause pénale expresse, a une somme équivalente
I'appointement fixé pour un pareil temps de huitrg », (Beau, 2001, p. 166).
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dans la jurisprudence des Conseils de prud’homn@sviiers « supplémentaires »
pour lesquels la loi du 27 décembre 1890 ne s’qpelpas (Journal des prud’hommes,
1898, p. 112-113).

Plusieurs juristes du début du XXiécle font état de I'utilisation du CDD comme
contrat visant a stabiliser les salariés, notammnest employés. Ces témoignages
confirment la répartition des usages de ces dep&style contrat au début du XX
siecle telle que Francois Gaudu I'a établie darssreeherches sur les origines de la
notion d’emploi en droit privé (Gaudu, 1986).

«[...] il existe aussi une différence entre la situationdique de I'employé et celle
de l'ouvrier: le premier, le plus souvent, est aothé sous contrat & durée
déterminée. L’entreprise, en effet, a besoin dessieer ses services. D’ailleurs,
pour ce salarié, dont I'entendement peut étre pmésiplus éclairé que celui des
autres, I'engagement de longue durée constitue snaim asservissement qu’'une
garantie.[...] Pour l'ouvrier au contraire[...] 'embauche se fait en général sous
contrat a durée indéterminée, souvent a la journé& la semaine. C’est parce que,
au contraire, en fait, et souvent en droit, la atian des « employés » est
relativement stable, qu’ils ont pu étre désignés yratel vocable» (Gaudu, 1986,
p. 13).

Ainsi la notion d’emploi qui suppose une certaitab8gité de la relation salariale, se

serait-elle d’abord développée dans le cadre du @Dpour une catégorie de salariés
gue les employeurs cherchent a fidéliser plus gsi@litres : les employés.

Une consultation des conventions collectives deges 193t, permet de constater
les progrées des mécanismes de stabilisation depl@nma cette époque. Pour
commencer il faut préciser que dans la plupart lit@sches industrielles, on trouve
deux conventions. L'une régle les relations entagrgms et ouvriers, l'autre, les
relations entre les patrons et les empl&yé&mouvent désignés a I'’époque sous le terme
de collaborateurs. La différence de traitement tjéama stabilité de I'emploi entre

ouvriers et employés est flagrante.

La principale regle concernant la stabilité de pdonet qui se trouve codifiée dans
les conventions collectives des années 1930 dstaeldélai-congé. La réglementation

du délai-congé est en effet 'une des sept dispositqui doivent étre obligatoirement

> Ces conventions collectives sont conservées athivass nationales. Toutes les conventions n'ont pas
été consultées, mais nous avons retenu un écbanti# branches et de lieux assez diversifié (aifa f
industrie et services, Paris et province). Nousnavparticulierement pris soin de sélectionner des
branches potentiellement soumises a des variatiactivité (ex : industrie des conserves).

2 plus exactement, les employés, techniciens, aglentsaitrise, regroupés a I'époque sous le terme de
collaborateurs.
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intégrées dans la convention collective en apptinatle la loi du 24 juin 1936. Le

délai-congé dont bénéficient les employés est syaiguement plus long que celui
dont bénéficient les ouvriers. Tres souvent leid&agé pour les ouvriers est d’'une
semaine alors qu’il est d’au moins un mois pourdegployés. La quasi-totalité des
conventions concernant les employés prévoit ereaddss indemnités de licenciement
indépendamment du respect ou non du délai-congéordtle montant varie suivant

I'ancienneté de I'employé dans I'entrepfiseOn reléve une logique d'élaboration de
relation de confiance avec les employés. Plusieomsentions prévoient d’ailleurs des
clauses de non concurrence. La plus grande protedis employés par rapport aux
ouvriers en matiere de licenciement est par aBlaenforcée par les indemnités de

licenciement dont bénéficient les employés.

Outre le délai-congé, la question de la stabilitdien salarial est aussi appréhendée
dans ces conventions collectives par le maintietietis entre employeurs et salariés
au-dela de la rupture du contrat de travail. Orereot effet d’'une part la présence de
clauses de réembauche et de clauses de non commurrBans la plupart des
conventions (pour les ouvriers comme pour les eyddp on trouve la clause de
réembauche suivante : « Dans les entreprises donmdrche est sujette a des
fluctuations, il sera fait appel de préférencesdoril sera procédé a des réembauchages,
aux ouvriers et ouvrieres qui auront été licenqédcédemment pour manque de
travail». Les clauses de non concurrence se trauexclusivement dans les
conventions collectives concernant les employésisiAia Convention collective de
I'automobile de la Seine (collaborateurs) stiputesen article 3, I’ « interdiction a un
collaborateur qui quitte volontairement ou non sonployeur de se placer dans une
maison concurrente située a moins de 2 Kms de isomgu’il quitte ». Elle prévoit en
méme temps une indemnité spéciale pour les salspiésis a cette interdiction. On
trouve des dispositions similaires dans les coneratdu batiment (collaborateurs,

Aisne).

Enfin, il faut noter que la plupart des droits dafariés inscrits dans ces conventions
collectives augmentent avec la durée de leur poéselans I'établissement, ce qui

constitue autant d’incitations pour les salarié® gas quitter leur emploi.

13 Pour une présentation détaillée de la genésdrdtethnité de licenciement voir (Bessy, 1990, p.-160
170) dont I'étude des conventions collectives desas 1930 nous a donné l'idée de poursuivrevaitra
en nous centrant sur le délai-congé.
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Dans les années 1930, on peut déja voir appatain@e du CDD dans la gestion
des fluctuations de l'activité. Les salariés emi@scen CDD ne bénéficient pas de
délai-congé, et sont ainsi les premiers a voir felation salariale cesser, des la fin de
leur contrat. Plusieurs conventions prévoient dasses de roulement du personnel en
cas de période creuse afin d’éviter des congedimmd@onserveries de poisson,
Bordeaux ; Ganterie, Isere, Savoie; Industriesctédanétallurgiques et électro-
chimiques et connexes de la Savoie ...). Cependargdiariés en CDD ne sont pas
concernés par ces clauses, ceci est méme clairaaffenié dans la convention des
ouvriers des industries électro-métallurgiques (de) la Savoie (art. 21). Dans les
branches particuliéerement soumises a des fluchmBaisonnieres de I'activité, on note
la présence de saisonniers qui n'ont pas droi&ai-dongé :

« Est considéré comme personnel Saisoniegouvriers et ouvrieres, embaucheés a I'heure,
a la journée ou aux pieces pendant les poussétawdsl et réglé chaque jour.

Pour le Personnel Saisonnjesiucun délai-congé ne peut-étre exigé de partatte et le
reglement Journalier constitue une rupture du cantte Travail » (Conserves, Seine, 1937,
art. 19 bis, voir aussi Conserves, Morbihan, 1980 ,3).

On peut donc constater qu'au début du®X}cle, il existait une segmentation des
emplois, tout au moins en ce qui concerne leuiilgg@abplus élevée pour les employés
embauchés en CDD que pour les ouvriers en CDI, &aergue pour les titulaires par
rapport aux auxiliaires ou stagiaires (parfois ldines de CDD de courte durée).
L’assimilation d’'un type de contrat a une gestitabke de la main-d’ceuvre et d’'un
autre a une gestion précaire n’est pas aussi dgit@ujourd’hui. Il existe déja une

segmentation des emplois, mais pas sur les mérses haidiques.

Au-dela des conventions collectives et de la juddpnce, il faut mentionner un
autre mécanisme dans la construction de la s&liétl’emploi, moins souvent évoqué
peut-étre parce que plus limité, mais dont le ré&st certainement pas négligeable :
celui des statuts du personnel. Dans le cas desidanaires, le caractere exceptionnel
des licenciements repris dans le statut légal dé £8t effectif bien avant cette daté (
encadré 1.2). Outre I'administration, un certaimbeoe de grandes entreprises rédigent
des statuts du personnel qui précisent les conditde licenciement dés le début du
XX siécle, et assurent de ce fait un certain degstatslité de 'emploi a leurs salariés.
C’est notamment le cas des compagnies d’électricéé électriciens parisiens ont été
les premiers a obtenir un statut, le Conseil mpaicleur accordant I'assimilation de

leur statut a celui du personnel municipal suila gréeve de mars 1907 (Sirot, 1994).



La dualité des contrats de travail sur longue jpiério 27

Au cours des années 1920, les revendications stedics’orientent vers la
généralisation des statuts. Les organisations egtedi ouvrieres du gaz et de
I'électricité présentent en 1925 au ministere dwai, une demande d’obligation de
dispositions fixant le statut du personnel dansdaliers des charges annexes aux
concessions (Prugnaud, 1988). La loi du 28 juill@8 consacre cette obligation et
donne naissance, dans les années qui suivent, aéurede statuts du personnel. Ces
statuts permettent des avancées sociales (conggss,pallocations familiales,
indemnités de licenciement) considérables par nmappox obligations légales de
'époque. L’ampleur des avantages sociaux accoadBs salariés augmente avec la
titularisation et I'ancienneté dans [I'entreprisd. yl ainsi réciprocité dans les
engagements de stabilité de la relation d’emplansiAle nombre de jours de congés
annuels payés (les congés payeés existent en effet ces statuts bien avant 1936)
augmente avec le nombre d’années en tant queiritulh en va de méme pour le
montant des indemnités de licenciement. On retroégalement cette notion
d'ancienneté dans les conventions collectives oquiomlent des indemnités de

licenciement (Bessy, 1990).

Les progrées des droits attachés au CDI accompéisega la jurisprudence, aux
conventions collectives ou aux statuts du persomestent, malgré tout, trop faiblement
généralisés par la loi. Les débats de 1905 sugel@-dongé au Conseil supérieur du
Travail témoignent de la difficulté a Iégiférer darprobléme des modalités de rupture
du contrat de travail. En 1903, les organisationsriéres et des Conseils de
prud’hommes s’étaient plaints auprés du ministre cdmmerce « des dérogations
apportées aux usages en matiere de délai-congéefains reglements d’atelier dont
certains supprimaient tout délai-congé » (Artaugl)5). C’est suite a cette requéte
gu’une enquéte est lancée sur I'application duiaéagé. Celle-ci donne lieu ensuite a
projet de loi examiné par le Conseil Supérieur davail en 1905. A cette occasion, la
question de la distinction entre CDD et CDI se pds@&rement. En effet le projet ne
s’appliqgue gu'aux CDI, et comme le fait remarqueranateur, « les patrons que la loi
génera, seront tentés d'y échapper en ne passantieaws ouvriers que des contrats a
durée déterminée. Or cette durée pourrait étre gdeul jour » (Artaud, 1905). La
jurisprudence confirme le bien fondé de cette teaibhn jugement du tribunal civil de
Toulouse du 29 octobre 1910 énonce que « tout @ueti employé qui consent a n’étre

engagé qu’au jour le jour peut étre renvoyé chaspig la journée finie, sans que
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I'employeur soit tenu d’observer a son égard lenda@ délai-congé, ni a lui verser une
indemnité quelconque$. On retrouve aussi & cette occasion la distincéotre
ouvriers et employés qui était déja perceptiblesdarjurisprudence des prud’hommes.
Un amendement propose que la catégorie des emphm®msficie d’'une protection
légale plus étendue que les ouvriers du fait da sitsiation particulierement précaire,
[de] la nature de ses engagements, [de] I'impodantuelle de son rdle économique et
social » (Artaud, 1905). Ce projet ne donne lieaauaune loi avant 1928 et I'obligation
légale de délai-congé n’arrive qu’en 1958. Lesméfs |€gislatives s’accélérent dans la
deuxiéme moitié du XXsiécle et donnent de nombreuses nouvelles gasaatiz

salariés quant a la sécurité de 'emptdi €ncadré 1.3).

F. Gaudusitue le «basculement» du systeme dans les anh8B8. Le
dépouillement des conventions collectives des anid®d7-1967 I'ameéne a constater
une « multiplication des clauses qui octroient [aomvriers] des indemnités de
licenciement » (Gaudu, 1986). A partir de cettequier le CDD commence a étre utilisé
comme cadre contractuel des emplois précaires. &eulement s’opere non plus
seulement dans les conventions collectives maisi @ass la loi. La loi du 19 février
1958 rend obligatoire le délai-congé d’'une duréaimdle d’un mois pour tous les
salariés qui est portée a deux mois par I'ordon@ahcl5 juillet 1967 pour les salariés
ayant au moins deux ans d’ancienneté dans l'emgeepk'ordonnance du 13 juillet
1967 généralise I'indemnité de licenciement, édeablit a un minimum de 10 heures
de salaire ou 1/20de mois de salaire par année de présence, powselss salariés
ayant plus de 2 ans d’ancienneté ininterrompue Fam&me entreprise. Toutes ces lois,
en envisageant le licenciement et non la démisspmrmettent une progression

asymetrique de la stabilité du CDI au profit duagal

La multiplication des éléments de stabilité de Pdon napparait pas comme le
résultat de luttes sociales. Gaudu (1986) indiques Ilgs branches dans lesquelles sont
développées de bonnes conditions de stabilitéemeploi ne sont pas celles qui sont le
plus syndiquées. Il ne s’agirait donc pas de cmioes aux salariés lors de luttes
sociales, mais de mesures allant dans lintérétemsegloyeurs. A un moment ou la
mobilité des ouvriers est particulierement favaig@r la situation de plein-empiloi, ils

appliguent aux ouvriers les méthodes qu'’ils ontetlypées des le début du siecle pour

14 Journal des prud’hommes et des syndicats profassie de patrons et d’ouvriers, 1910.
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stabiliser les employés. La période se caractgréseun consensus entre partenaires
sociaux (y compris la CGT) sur la notion de caeridans I'entreprise et le non recours
au licenciement (Gaudu, 1986). L'accord interprsi@snel de 1969 sur la sécurité de

I'emploi en est une illustration.

Finalement c’est donc le CDI, renforcé par les kis le licenciement de 1973 et
1975, qui est apparu le mieux a méme de concéepbjectifs de chacune des parties :
créer des conditions propices a la stabilité deplei tout en préservant sa liberté de
rupture. Le CDD peut étre utilisé pour remplir almacle ces deux objectifs séparément :
un CDD court pour répondre a un objectif de fldiij un CDD long pour répondre a
un objectif de stabilité, mais il ne peut pas amsles deux simultanément. Aujourd’hui
le CDD se situe plutét du coté de la flexibilitéthdda mesure ou sa durée maximale est
de 18 mois. Le CDD n’ayant pas permis de réponidnalsanément aux deux objectifs,

il était plus ou moins tombé en désuétude au cour¥X® siécle. A partir des années
1970, l'apparition d’'un niveau de chdmage élevénémet la mobilité des salariés, et
faisant passer au second plan le souci de fiddésesalariés, il retrouve un intérét pour
les employeurs, dans la mesure ou un CDD de cdurtee leur assure une plus grande
flexibilité qu’un CDI dont la rupture devient deugl en plus colteuse. Pour reprendre
les termes de Dauty et Morin (1992), on assistgnessivement a une spécialisation de
'usage du CDD dans des situations de travail deteadurée. Le CDD est utilisé pour
limiter la durée du contrat. Il en résulte qu'ilraetérise des situations de travail plus

gue d’empiloi.

On comprend ainsi pourquoi le type de contrat ng p&re le critere pertinent pour
repérer les emplois précaires avant la fin des esi®70. Ainsi lorsque B. Fourcade
analyse les situations d’emploi particuliéres dd51L8 1990 (Fourcade, 1992), il releve
I'existence d’'une précarité « de fait » a c6té é'ymmécarité « de droit » et retient trois
éléments fondamentaux pour définir la précarigédiscontinuité des périodes de travail
qui entraine celle des revenus individuels, la Iésbe de ces méme revenus,
I'insuffisance de protection sociale. L'identifican statistique des formes particuliéres
d’emploi au sein du salariat n’est apparue qu’aipdu moment ou le salariat est
devenu largement majoritaire et ou le chdmage dssena renforcé les enjeux de
stabilité de I'emploi liés aux différents types amntrat de travail. Les travaux de M.-L.

Morin (Morin, 2001) montrent néanmoins I'existeneecore aujourd’hui de formes
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d’emploi hybrides entre salariat et travail indégeemt dont le repérage statistique n’est

pas aisé. Si la précarité ne se résume pas au GDénpntrat de travail est bien deve

une figure emblématique de la précarité.

Encadré 1.3 : Evolution de la Iégislation sur lesdenciements au cours du XXsiecle

La loi de 1928 a tenté de faire progresser la pdgéide dommages intéréts en cas
rupture unilatérale du contrat en donnant les meyan tribunal de faire une enquéte sur

nu

de
es

circonstances de la rupture et en obligeant le jugeliquer expressément le motif allégué par
la partie qui a rompu le contrat (Favennec-Héry98)9 Cependant la Cour de cassation

considére que la charge de la preuve incombe tsugnla partie victime de la rupture et g
I'employeur est seul juge. La Cour affirme en e#at1930 que « I'employeur est seul juge

la question de savoir si les services que lui ri¢rste@ employé étaient satisfaisants » (Hordern,

ue
de

1991, p 94). La loi du 19 février 1958 a instituédélai-congé d’'une durée minimale d’un mpis

en cas de licenciement, qui a été portée a deus pawil'ordonnance du 15 juillet 1967 pour

salariés ayant au moins deux ans d’'anciennetél@amieprise. L'ordonnance du 13 juillet 1967

généralise I'indemnité de licenciement, elle I'étad un minimum de 10 heures de salaire

es

ou

1/20° de mois de salaire par année de présence, powelds salariés ayant plus de 2 ans

d’ancienneté ininterrompue dans la méme entrepisrites ces lois, en envisageant

le

licenciement et non la démission, permettent ungnession asymétrique de la stabilité du CDI

au profit du salarié. Cependant le conditionnententertains de ces droits a I'ancienneté
salarié incite tout de méme celui-ci a rester damgreprise pour pouvoir acquérir des drg
plus importants.

A la fin des années 1960, la sécurité de I'empéiieht un theme de négociation collect
interprofessionnelle. A partir de 1965, les confé@tiéns syndicales sollicitent le CNPF g

du
its

ve
ur

plusieurs thémes de négociations dont celui depl@mll faut attendre les événements de mai

1968 pour que dans le protocole de Grenelle, le EElEtepte I'ouverture de négociations
niveau interprofessionnel en matiere de sécurité I'dmploi (Delamotte, 1969). Ce
négociations ont donné lieu a l'accord interprofeseel du 10 février 1969 sur la sécurité
I'emploi entre les principales organisations repnéstives du patronat et des salariés.
accord instaure des procédures de consultationothitée d’entreprise et de commissio
paritaires de I'emploi ayant des compétences dadsinaine du reclassement et de l'adapta
des salariés. Au-dela de la stabilité de I'emplanhgl I'entreprise, la sécurité de I'emploi
travers l'intérét accordé aux reclassements, cornmeja a passer par I'idée de garantir
continuité des trajectoires professionnelles.

La législation sur le licenciement connait deuxpésamajeures au cours des années 1

Ces deux étapes aboutissent a reconnaitre deug tigamotif de licenciement : le molfi

personnel et le motif économique. Dans les deuxladsnitation de la liberté de I'employeur
consisté a instaurer une procédure dinformationodudes salariés et a leur accorder

au
S
de
Cet
ns
ition

a
une

970.

possibilité d'exiger d'étre informés de la "cauéelle et sérieuse” du licenciement afin

de
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pouvoir le contester. Ces avancées ont été obtgrardes lois de 1973 (loi sur le licenciement
pour motif personnel) et 1975 "loi relative au ticeement pour cause économique” repremant
les principales dispositions de l'accord interpssiennel de 1969. Auparavant, la contestation
du licenciement pour motif personnel nécessitaé tpisalarié prouve le caractére abusif| du
licenciement. A partir de la loi de 1973, il negigplus de prouver un abus de droit mais| de
demander a lI'employeur de justifier I'exercice ole droit. Saisi par le salarié, le juge apprécie
le caractére réel et sérieux de la cause invogaééegmployeur. Cependant, si le juge n'a pas
les moyens de contester la justification de I'eiyglo, la charge de la preuve incombe toujqurs
au salarié. Concernant le licenciement, I'accordlduoctobre 1974 a créé une allocatjon
supplémentaire d'attente. La loi de 1975 renfoecedntrble administratif qui s'applique aux
licenciements économiques en systématisant I'satayn administrative préalable. Cependant
I'autorisation est accordée dans la plupart degtabe est supprimée en 1986.
A partir de 1986, il s'agit moins d'empécher lesriciements que d'essayer de les prévenir et de
gérer leurs conséquences pour les salariés. Gattiance est renforcée par la loi de 1989
« relative a la prévention du licenciement et aitdr la conversion » et par celle de 1993 |qui
concerne le plan social et les mesures de reclasgelra premiére généralise les conventipns
de conversion et instaure le principe de priorég&embauchage. La seconde précise le contenu
minimum du plan social. La loi de modernisationialecde 2002 adopte une définition plus
restrictive du licenciement pour motif économiqeerenforce les obligations incombant gux
employeurs afin de rendre plus effective I'obligatide reclasseméntMais son application est
suspendue en 2003 suite a une nouvelle alternantitigyee.

3. DEVELOPPEMENT DES CDD ET INSTABILITE DE L 'EMPLOI DEPUIS LES
ANNEES 1970

Avec le développement des CDD depuis la fin deséasn1970, on pourrait
s’attendre a une remise en cause de la stabiliteeniploi. Pourtant les statistiques ne
parviennent pas a mettre en évidence une baissawni@enneté moyenne dans
I'emploi*®. Quelles sont les réelles transformations intr@supar le développement des
CDD dans le modéle de stabilité de I'emploi étalicours du XXsiécle ? Plusieurs
hypothéses sont possibles, il se peut que la halissdhhdmage et de la précarité de
I'emploi freine les mobilités volontaires (3.1).dricienneté moyenne dans I'emploi
n'est peut étre pas le meilleur indicateur pourr@pender la stabilité de 'ensemble des
emplois (3.2). La prise en compte de I'ensembleategrats noués par I'entreprise au

cours d'une année et non seulement des contratsal@sés présents a un moment

! a transformation du plan social en plan de saardgy de I'emploi est significative de la stratégie
adoptée qui vise a maintenir les salariés en enghlibdt qu’a gérer les conséquences sociales désspe
d’emploi.

'8 Pour une synthése des débats sur I'évolution deakilité de 'emploi voir Ramay®2006).



La dualité des contrats de travail sur longue jpiério 32

donné, met en évidence une baisse de la durée meyks contrats (3.3). La stabilité
de I'ancienneté moyenne peut masquer des évolutiesslifférenciées selon le type de
contrat (3.4 et 3.5).

3.1. Développement des CDD et stabilité de l'ancieaté moyenne : une
mobilité plus frileuse ?

A partir des années 1970 on assiste plus génératedmen recours croissant a des
formes d’emploi cherchant a contourner la norm€. Outre le CDD, qui représente
désormais pas loin de 9% des emplois du sectewd pointre moins de 3% au début des
années 1980, il s'agit du recours aux servicesde®tés de travail temporaire (pres de
3% des emplois du privé en 2003). Le développerdenta sous-traitance peut aussi
s’interpréter comme un mode de mobilisation de nd&auvre indirecte permettant de
contourner les contraintes du droit du travail (drot et Valentin, 2005). Dans les
deux cas il s’agit de substituer au contrat deditayn contrat commercial et de faire
porter ainsi a un autre employeur toutes les comés, les responsabilités et les droits
sociaux afférents a la relation salariale. Cesiquas réduisent les protections des
salariés soit parce qu'elles renforcent linstédhilic’'est le cas de lintérim ou les
embauches sont en CDD, soit parce qu'elles offdest conditions de travail plus
défavorables (Théevenot et Valentin, 2003). Tousamgournements du CDI relevent
d’'une méme logique de report des risques assunp@Esauant par les employeurs vers
les salariés (Morin, 2001, Petit et Sauze, 2006).

Le régime juridique du CDD a connu au cours de€asri980 une forte instabilité
qui témoigne de la fluctuation des réponses appsd€la question du degré nécessaire
de flexibilité du marché du travail, au gré deemlances politiquesCf. encadré 1.4).
La progression du recours a ces contrats ne peependant pas d’accroitre le degré de
mobilité général des salariés. Les statistiquesaimneté dans I'emploi n'ont pas
diminué malgré le développement des CDD (Auer ete€a2000). La progression
concomitante du chdémage, incite les salariés en &@bnserver leur emploi. Par
ailleurs, malgré cette menace du chémage qui ranstdbilisation moins nécessaire
pour les employeurs, la fidélité des salariés réstgours un de leurs objectifs. Le
développement de la formation générale qui poudtai un moyen de favoriser la
mobilité des salariés n'est pas compatible avdujdctif de fidélisation qui implique de
rendre le salarié le plus dépendant possible déréprise. Les stratégies des entreprises
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portent une responsabilité considérable dans leedig mobilité des salariés. Ce sont a
I'origine, elles, qui en cherchant a fidéliser lenain-d’ceuvre, réduisent cette mobilité.
Le choix du taylorisme qui s’est traduit par ungaisession des salariés de leurs
qualifications, réduit leurs capacités a maitrideur mobilité entre différents
employeurs. Ceci est d’autant plus vrai aujourd’rguie I'apparition de nouvelles
technologies nécessite une acquisition importargenduvelles qualifications. On
observe que ce sont les chémeurs qui ont la plide Bncienneté dans leur dernier
emploi qui restent le plus longtemps au chémagdate, Salognon, 2002). Une
interprétation possible de ce constat est que mlusalarié reste longtemps dans une
entreprise, moins il est susceptible d'acquérir temivelles qualifications qui lui

permettraient de postuler aux nouveaux emploisscréé

Si le développement des CDD ne remet pas en causgdau moyen d’ancienneté
dans I'emploi, en revanche, il se peut qu’il acsseiles inégalités des salariés face a
cette garantie. Loin d’'un retour aux modalités égutation du XIX siécle, une telle

évolution ne ferait que renforcer l'attachement sidariés a la stabilité de 'emploi.
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Encadré 1.4: Chronologie de I'évolution de la légiation sur les CDD depuis la fin des
années 1970

Loi de 1979: Cette loi facilite le recours a ces contratsnagport & la jurisprudence qui prévalai
I'époque. Le juriste G. Poulain montre que la joniglence des années 1960 et 1970 avait ap
des réponses satisfaisantes a ce probléme et qudution du recours au législateur ne s'impo
pas (Poulain, 1979). Il note que le |égislateuritastailleurs refusé d'intervenir en ce domal
gquelques années auparavant. |l réfute I'argumaricédvdans I'exposé des motifs de la loi de 1
selon lequel la solution jurisprudentielle seraitdtisfaisante parce que l'absence de cara
général de la jurisprudence entrainerait la méfiates salariés comme des employeurs par rapy
ce type de contrat. En effet les années qui o la loi ont vu un fort accroissement du nonj
de salariés liés par des CDD. Cette réfutationt ijae renforcée par I'observation des multip
interventions du législateur au cours de la dé@eanivante (ordonnances de 1982 et 1986, lois
1985 et 1990) qui n'ont pas donné au cours de péttede un caractére plus stable et générz
régime du CDD. Poulain montre qu'en réalité le sdudégislateur est de favoriser un recours f
massif a ce type de contrat. Il interpréte cettexldonnant notamment une définition élargie
CDD » comme la réponse a « une demande pressapggrdnat » (Poulain, 1979). L’élargissem:

de la possibilité de recours au CDD a été permicgite loi de deux maniéres : par la réhabilitatio

des contrats & durée déterminée a terme incéfteinpar I'autorisation du renouvellement d
contrats. Selon G. Lyon-Caen (1980), « La loiresiagoupé les ailes a la jurisprudence ».
Ordonnance de 1982 a la faveur du changement de majorité politidedégislateur est intervenu
nouveau pour restreindre les possibilités de recaux contrats a durée limitée. Cette ordonné
affirme le principe selon lequel «le contrat davéil de droit commun est le contrat a du
indéterminée, le recours au contrat a durée détéamétant limité a des cas ou I'emploi pourvu
présente manifestement pas un caractére permaffer®lusieurs mesures sont prises dans
objectif : une liste limitative des cas de recoess élaborée, un seul renouvellement du CDD
autorisé, une prime de fin de contrat égale a 58sdkires versés est instaurée, la durée du tc
est limitée entre six mois et un an selon les eagdours.

Loi de 1985: elle élargit la liste des cas de recours

Ordonnance de1986: la nouvelle majorité politique issue des électitétslatives supprime |
liste limitative des cas de recours et porte la&dumaximale du CDD a deux ans.

Loi de 1990: elle instaure & nouveau une liste des cas dergeed ramene la durée maximale de
CDD a 18 mois. Elle éléve la prime de fin de carar&%.

Loi de modernisation sociale de 2002elle augmente cette prime jusqu'a 10% afin dégler sur
celles que percoivent les salariés des entrepisésvail temporaire.

Loi du 3 janvier 2003: elle permet aux employeurs qui s’engagent a fotensalarié, de ne verse
gu’une prime de 6%.
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" La loi distingue en effet deux types de CDD sééodéfinition de leur terme : les CDD conclus déeda
a date, les CDD conclus pour une tache détermiogeld terme correspondant a la fin de I'exécutien

la tAche ne peut pas toujours étre connu aveduzbgtion parle donc de terme incertain.
'8 Ordonnance n°82-130 du 5 février 1982.
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3.2. Deux mesures de linstabilité de 'emploi

On se propose a présent d’examiner les tendané&®ldtion de la stabilité de
I'emploi en France au cours des deux dernieresniéee a travers deux indicateurs de
durée des emplois issus de deux sources. Les deuges utilisées sont les Enquétes
Emploi et les Déclarations Mensuelles de MouvemdatMain-d’Euvre (DMMO) Cf.

encadré 1.5).

L’exploitation des DMMO a déja montré que la pexgion des CDD au cours des
années 1980 et 1990 s’est accompagnée d’'une moattsux de rotation de la main-
d’ceuvré® qui est passé de 20,5 & 32,8% (Sauze, 2003)é<idtat va dans le sens
d’'une augmentation de linstabilité de I'emploi. &hnoins les travaux qui se sont
intéressés a linstabilité de I'emploi au niveauemational et sous l'angle de
'ancienneté moyenne des personnes en emploi, isgabt un constat inverse :
'ancienneté moyenne dans I'entreprise n'a pas mlidiau cours des vingt derniéres
années, au contraire, elle aurait méme légeremegtgssé, le résultat étant également
confirmé pour la France (Auer et Caz&300, OcDE, 1993,0CDE, 1997).

On utilise ici deux mesures de la stabilité de pdon: I'ancienneté dans I'emploi
des salariés en emploi a une date donnée et |l& di@® emplois qui prennent fin au
cours d’'une période. La premiere est celle quiéaudilisée dans les études citées ci-
dessus. En revanche la seconde est peu utiliséetr@ connaissance cette mesure n'a
jamais été effectuée dans le cas de la Francet @@stant sur cet indicateur que
I'accroissement du recours aux CDD a le plus deots d’avoir un effet. Les contrats
de courte durée ont en effet plus de chances déiservés lorsqu’on prend en compte
tous les contrats qui se sont terminés au counsedpériode, que lorsqu’on prend en
compte seulement ceux qui sont en cours d’exécation instant précis. Il s’agit ici de
tenter de confronter ces deux types d’'indicatefinscBétablir un diagnostic plus précis

de I'évolution de la stabilité de 'emploi et dued@es CDD dans cette évolution.

Les deux sous-sections suivantes sont consacrgesctvement a I'évolution de la

durée moyenne des emplois appréhendée par les DMM® celle de I'ancienneté

19 e taux de rotation de la main-d’ceuvre est défimhme la moyenne entre le taux d’entrée et le tiux
sortie. Le taux d'entrée et le taux de sortie sespectivement le nombre d’entrées et de sorties de
I'établissement rapporté a I'effectif de I'étabéssent.
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moyenne dans I'emploi appréhendée par I'Enquétel@MpEnfin dans une derniére

sous section, nous reviendrons sur le role des &3 ces évolutions.

Encadré 1.5 : Sources - Méthode
Les deux sources utilisées sont 'Enquéte EmplieiseDéclarations Mensuelles de Mouvements de
Main-d’Euvre (DMMO).
Dans I'Enquéte Emploi, on retient 'ensemble ddaries du secteur privé. Le champ des DMMO
est un peu différent. Il couvre aussi les salati¢secteur privé mais a I'exception de ceux |des
entreprises de travail temporaire et de ceux dasigtements de moins de 50 salariés. Il est donc
plus restrictif que celui que nous avons retens denquéte emploi. Les DMMO rendent possiple
la mise en ceuvre de la durée moyenne des emploiseau des établissements. Ces déclarations
recensent chaque mois toutes les entrées et soetisalariés des établissements de plus de 50
salariés du secteur privé. Pour chaque sortieldigtament, on dispose en principe de I'ancienpeté
dans I'établissement au moment de la sortie.
On dispose de 'Enquéte Emploi pour les années 4982 et des DMMO pour les années 1985 a
2000.
La définition de la qualification est reprise desdilt, Destival et Goux (1994). Cependant sa mise
en ceuvre dans les DMMO avant 1989 pose problemencae dispose pas de la PCS des salariés,
mais seulement d'une variable intitulée « quatiib distingue ouvriers qualifiés et non qualifiés e
employés qualifies et non qualifiés, mais sur ueéingion de la qualification quelque peu
différente. En effet lorsqu’on utilise cette vat@lpour étudier la répartition des salariés entre
qualifies et non qualifiés pour les années 1983&8 lpuis la variable PCS pour les annges
ultérieures, on obtient une rupture de série erd I@Baphique A2-4). On a choisi de ne pas
représenter de résultat avec cette variable a@&St four les DMMO.
Le changement de nomenclature d’activité (passaga dNAP a la NAF en 1993) pose aussi
probléme. La variable secteur en trois modalitedu@trie, services aux entreprises, services| aux
personnes) que I'on construit & partir des variatdsues de ces nomenclatures reste a un njveau
suffisamment agrégé pour que le changement de mtathne n'ait pas de grande influence suy le
périmetre des trois secteurs. Pour 'Enquéte engpiaitilise donc la NAP jusqu’en 1992 puis| la
NAF & partir de 1993. Pour les DMMO, comme on rgpatait pas de la NAP a un niveau aussi
agrégé que celui de I'Enquéte emploi, mais seuletherode APE de I'établissement, on a utilisé
ce code APE pour reconstruire une variable selitode NAF 85 puis NAF 36 puis NAF 16. En
on a défini les trois secteurs a partir de la NAFQette méthode parait mieux adaptée, car elle ne
provoque pas de rupture de série en 1993, combaitea celle retenue pour 'Enquéte emploi |qui
en provoque une légere (Graphiqgue A2-5). Ce trgyailrrait donc étre refait en adoptant| la
deuxieme méthode pour les deux enquétes, maigdaiats fondamentaux ne devraient pas |étre
remis en cause par un tel changement de méthode.

%0 Chaque indicateur est calculé sur une source deéés différente. Il n'est en effet pas possible de
calculer les durées de I'ensemble des contrats’gahévent au cours d’une période, a partir degliéie
emploi qui ne s’intéresse qu’aux salariés présantmoment de I'enquéte, ni de calculer I'ancienieté
partir des DMMO qui ne font qu’enregistrer les flde main-d’ceuvre aux frontiéres des établissenants
ne s’intéressent pas au salariés présents daabli&sement a un moment donné. La différence eetse
sources peut poser des problemes de comparaisamment le fait que dans un cas on est au niveau de
I'entreprise (enquéte emploi) et dans l'autre aveau de I'établissement (DMMO). Cette derniére
différence peut jouer sur le niveau de lindicafenmais ici nous allons nous attacher davantage a
I'évolution des indicateurs qu’'a leur niveau.
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3. 3. La diffusion des CDD se traduit par une baigsde la durée moyenne des
emplois
Il est possible de mesurer la durée des relatialasiales au sein d’'une population de

différentes manieres. Akerlof et Main (1981) di&fgent trois mesures :
i) 'ancienneté moyenne des salariés en emploi a ateedbnnée,

i) la durée moyenne totale d’emploi attendue de cesan&alariés,

a partir de I'observation de taux de réterftfon

iii) la durée moyenne de I'ensemble des contrats qanpré fin au

cours d’'une période.

Dans la derniére mesure, c’est le champ d’obsenvajui est modifié par rapport
aux deux premieres. Il ne s’agit plus de I'ensendae salariés en emploi a une date
donnée, mais de I'ensemble des salariés dont l@mnspltermine au cours d’une période.
Chaque relation salariale qui a pris fin au cowsadpériode a alors le méme poids dans
la moyenne. En revanche dans les deux premierasrese$a pondération dépend de la
durée de présence dans I'entreprise. Les relatiertourte durée ont moins de chances

d’étre représentées que les relations plus durables

Cette troisieme mesure nous semble alors étrestirument privilégié pour observer
I'influence du développement des CDD sur la dur@yenne des relations salariales.
C’est sur cet indicateur que les effets potentiediet déstabilisateurs de la diffusion des

CDD peuvent étres les plus forts.

D’apres nos calculs, la durée moyenne des corgedds la variable ancienneté des
DMMO (cf. encadré 1.5) est passée de 3,3 ans en 198%al¢h 2000 (graphique 1-
1). Quelgques précautions doivent étre prises darinmentaire de ces chiffres. La
variable ancienneté est assez mal renseignée prd® % de non-réponse en 1985),
mais sa qualité s’améliore au cours du temps (2 %on réponse en 2000). Toutefois
la question posée ici est celle de I'évolution @ellirée des contrats. Méme si les non-

réponses induisent un biais dans I'évaluation dduliée moyenne des contrats, si ce

2L Un taux de rétention sur une période donnée qmoresa la probabilité pour un salarié présent dans
I'entreprise en début de période d’'étre encoregmtéds la fin de la période.
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biais est identique tout au long de la périodepeut quand méme tirer des conclusions
sur la tendance d’évolution de la durée des cantta taux de non réponse est plus
élevé pour les contrats les plus loffgseux qui s’achévent par un licenciement ou un
départ en retraite), ce qui tend a sous-estimeutée moyenne des contrats. Mais ce
taux baisse de la méme facon quel que soit ledgpsortie de I'établissement, donc de
la méme fagon pour les salariés en CDD que pousdksiés en CDI. Par conséquent
I’évolution de la structure de la population sugdelle on calcule la durée moyenne des
contrats est conforme a celle que connait I'enseméll’échantillon et la variation de la

durée moyenne ne peut pas étre attribuée a unatévobiaisée de la structure de la

population par type de sortie.

Graphique 1-1 Bburée moyenne des contrats achevés dans I'année, 1885 a 2000
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Sources DMMO 1985-2000, nos calculs.

Comment s’est réalisée cette baisse de la duréendgleis ? La décomposition de la
durée des contrats par modalité de sortie fait rappe que la durée moyenne n'a
diminué pour quasiment aucune de ces modalitéspatraire elle a méme augmenté
pour certaines (graphique 1-2). La baisse de laedutoyenne sur 'ensemble est due
uniguement a un effet de structure: la baisse didspdes licenciements et des
démissions qui mettent fin a des contrats de durdatvement élevées, au profit des

fins de CDD dont les durées moyennes sont beauptugpfaibles. A structure des

%2 Ceci est certainement d(i & un effet de mémoius, lpl date d’entrée du salarié dans I'établissemsnt
éloignée dans le temps, plus il y a de chance go'etle ait été oubliée.
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sorties inchangée, la durée moyenne des contredit até de 1,17 ans plus élevée, soit
3,37 ans, elle aurait donc méme légérement augnj€httableau Al.1 en annexe pour
la décomposition de l'effet de structure). La resabilité du recours des entreprises

aux CDD est donc ici majeure dans la baisse dar@ednoyenne des contrats.

Graphique 1-2 Durée moyenne des contrats selon le motif de sortie
I'établissement
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Sources DMMO 1985-2000, nos calculs.

L’observation des ratios inter décile et interguertde la distribution des durées
permet de faire le constat d’'un phénoméne de cgewee dans la durée des emplois.
Le premier a été divisé par trois, passant de &t le second par deux, passant

d’environ 300 a environ 150 au cours de la périb@5-2000.

La convergence dans la durée des contrats est daeddfusion des CDD aux
catégories de salariés qui avaient au départ leeraretés, les durées de contrat, les
plus élevées. Ce sont avant tout les salariéslies ggés, ceux-la mémes qui ont les
anciennetés les plus élevées qui ont vu la durégenme de leurs contrats diminuer
(graphique 1-3). La diffusion des CDD a en effaispprogressé chez les salariés les

plus agés (graphique 1-7).

Pour les autres caractéristigues des salariés iffgatbn, secteur, sexe), la

convergence est moins nette mais on n'observe paspfus de mouvement de
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divergence qui annulerait la convergence des dw@les les classes d’age (graphiques
1.4 41.6).

Graphique 1-3 Durée moyenne des contrats Graphique 1-4 Durée moyenne des contrat$s
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Graphigue 1-5 burée moyenne des contrats Graphique 1-6 Burée moyenne des contrats
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Sources DMMO 1985-2000, nos calculs.
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Graphique 1-7 Part des fins de CDD dans les sorties par classeade
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Sources DMMO 1985-2000, nos calculs.

3.4. Ancienneté dans I'entreprise: une stabilité emoyenne qui masque des
évolutions différenciées

L’enquéte emploi permet d’obtenir une mesure decienneté moyenne dans
I'entreprise des salariés présents au moment dgu&e. Rappelons la différence entre
les populations prises en compte dans ces deuxreseddans le calcul de l'indicateur
de durée des contrats, la population est I'ensen#secontrats qui prennent fin au cours
d'une période (ici une année). Pour ce qui est’decienneté dans I'emploi, la
population est 'ensemble des salariés présentsraament donné. Dans cette derniere
population on va avoir une part plus grande d'emsplie longue durée. Les deux
mesures se distinguent aussi par la durée d’enpl@lles prennent en compte. La
durée moyenne des contrats prend en compte |l@dalalla durée de I'emploi alors que

I'ancienneté dans I'emploi ne mesure que la ducgeliae au moment de I'enquéte.

Quels sont les effets attendus de ces deux diffésedans les deux modes de
mesure ? La pondération plus forte des contratdodgue durée qui résulte du
changement dans la définition de la population égedevrait conduire a une hausse
de l'indicateur. En revanche le remplacement deldege finale de la relation par
I'ancienneté & une date donnée devrait jouer daiss&’ C'est le premier effet qui
semble toutefois le plus important. Les CDI repnéset environ 90% de la population

2 Qutre ces deux distinctions, le fait de raisormeniveau de I'entreprise et non plus de I'établissnt
peut conduire a une hausse de l'indicateur. Cepgidaart entre ancienneté dans I'emploi et anoi@
dans l'entreprise n'apparait pas trés important. passage de l'ancienneté dans I'établissement a
I'ancienneté dans I'emploi du a la reformulationl@aquéte emploi en 1982, s’est traduit certesysar
décrochage a la hausse de I'ancienneté moyenng dnae ampleur toutefois limitée.
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sur laguelle I'ancienneté est mesurée, contre umpans de la moitié de la population
qui sert de référence au calcul de la durée moydase&ontrats. L'ancienneté moyenne

oscille autour de 9 ans contre 3 ans pour la dm@genne des contrats.

Pour ce qui est de la dynamique, on retrouve igk$eltat d’'une stabilité voire méme
d’'une Iégére hausse de I'ancienneté moyenne (Aueames2000, &DE, 1993, @DE,
1997). Soulignons que Auer et Cazes, dans une @ratique de comparaison
internationale, raisonnent sur I'ensemble des illavas sur la période 1992-1999, alors
gue I'on se concentre ici sur les salariés du seqigvé en France et on élargit a la
période 1982-2002. En excluant les salariés duigubénéficiant de plus fortes
garanties de seécurité de I'emploi, on obtient bé&mendu un niveau d’ancienneté
moyenne plus faible. Mais I'évolution de cette ancieté moyenne n’est pas remise en
cause méme sur une période de 20 ans. Méme adesesualariés du privé on observe
une augmentation de I'ancienneté moyenne dansdjense entre 1982 et 2000 (courbe
« ensemble » des graphiques 1.8 a 1.11). Elle ples8&6 a 9,31 ans.

Le développement des CDD et la hausse du tauxtdgam de I'emploi pourraient
laisser envisager une baisse de l'ancienneté dangelprise. Or il n’en est rien.
Pourquoi ne retrouve-t-on pas la baisse mise emegue pour la durée moyenne des

contrats ?

On a constaté ci-dessus que la différence de téfirdes populations était I'élément
le plus important pour expliquer la difference dsultat entre les deux mesures. On va
donc se concentrer sur cet élément pour comprdadrdifférences de dynamique de

ces deux indicateurs.

La population prise en compte dans I'ancienneté damploi est représentative du
stock de la population en emploi. La populatiors@in compte dans la durée moyenne
des emplois est représentative des flux d’empleis|occurrence ici mouvement de
sortie d’établissement) qui sont massivement canéerchez les salariés les plus jeunes.
La concentration des flux de main-d’oeuvre sur datip la plus jeune du stock de la
population en emploi a pour conséguence que laipremopulation se distingue de la

seconde par une moyenne d’age plus élevée.

Une premiéere explication possible passe par l'amalyles conséquences du

vieillissement de la population active. En effeptgulation en emploi a beaucoup plus
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largement subi ce phénoméne que la population alasés dont I'emploi s’achéve au
cours de I'année. Cette derniére reste beaucopgme que la premiere et ne connait
que tres marginalement un vieillissemerit graphiques A2.1 et A2.2 en annexe).

Les salariés les plus agés étant ceux qui dispasenanciennetés les plus élevées,
on peut penser que le vieillissement de la pomraén emploi conduit & un effet de
structure qui masque une baisse de I'ancienneté gimgue classe d’age. La prise en
compte de cet effet de structure, en raisonnatrtiétsre de la population de 1985, mais
avec les durées par classe d'age de 2000, se ttrd@dyires nos calculs par une
ancienneté moyenne plus faible que celle précédencadculée : 8, 27 au lieu de 9,12
ans. Cependant la baisse par rapport a 1985 esteeplus faible, puisque I'ancienneté
moyenne en 1985 était de 8,95 ans. L’'anciennetgenm®z dans I'emploi reste
relativement stable sur la période. Le vieillissatnge la population en emploi n’est
donc pas suffisant pour rendre compte de la diffé&#ede dynamique entre les deux

indicateurs.

La correction de l'effet du vieillissement de lappéation active réduit I'ancienneté
moyenne en 2000, mais n’est pas de nature a remetir cause la stabilité de
'ancienneté dans I'emploi. Elle permet toujours régeter I’hypothese d’'une baisse
généralisée de cet indicateur. Toutefois s’il rééxipas de baisse générale, la stabilité
de la moyenne peut cacher des évolutions diffééescselon les salariés. Le second
type d’explication aux évolutions différentes dankienneté moyenne dans I'emploi et
de la durée moyenne des emplois doit donc étreerelcéd dans la désagrégation de
'ancienneté moyenne selon les caractéristiquewitheblles des salariés. Les salariés
dont les caractéristiques sont proches de cellesalariés dont le contrat s'acheve dans
'année (salariés majoritairement jeunes, moindifiggm et appartenant plus souvent au
secteur des services) devraient connaitre une rieada la baisse de leur ancienneté

similaire a celle de la durée moyenne des contrats.

L’effet négatif des CDD sur I'ancienneté de cerdasalariés a pu étre compenseé par
une progression de I'ancienneté d’autres salati@sdécomposition de I'ancienneté
moyenne selon les variables age, qualificationfesecd’activité fait apparaitre un
mouvement de creusement des inégalités entre lagésa Ce sont les catégories de
salariés qui ont les anciennetés les plus élewdiesng vu croitre le plus leur ancienneté,

alors qu'elle a diminué pour ceux qui avaient lesiennetés les plus faibles. Seule la



La dualité des contrats de travail sur longue jpiério 44

variable sexe fait apparaitre un mouvement invdraedécomposition de I'ancienneté
moyenne par age constitue I'exemple le plus flagdan creusement des inégalités
(graphique 1-8). Alors qu’on observe une baisse feaisalariés les plus jeunes (15-30
ans), au-dela de 30 ans I'ancienneté est resti@le $80-50 ans) ou a augmenté (plus de
50 ans) entre 1982 et 2002. Ainsi loin d’'un mouveimgénéralisé, la baisse de
'ancienneté est circonscrite aux salariés les phuses tandis que la stabilité de
I'emploi progresse pour leurs ainés. Soulignonslguariable qui distingue le plus la
population en emploi et la population dont le cange termine au cours de I'année est
l'age (cf. graphiques A2.1 a A2.8 en annexe). Méme si lemueté des jeunes a
nettement diminué, leur poids beaucoup plus falbles les salariés en emploi que dans
les fins de contrat explique une part importante laledivergence des tendances

d’évolution entre ancienneté dans I'emploi et dudég emplois.

Les inégalités se sont aussi creusées du pointelder la qualification. L’ancienneté
est restée stable pour les non qualifieés alorsligudeaugmenté pour les plus qualifiés
(graphique 1-9). Du point de vue du secteur d’'@&étivon note aussi une progression
plus rapide dans l'industrie que dans les senat@s qu’il s’agit du secteur dans lequel
'ancienneté était déja plus élevée (graphigue )1-HEh revanche on observe une
convergence entre les anciennetés des hommes feindees (graphique 1-11).

Le creusement des inégalités d’ancienneté danspl@mest confirmé par
I'observation des distributions de I'ancienneté raoyen des ratios inter décile et
interquartile. Ces derniers ont nettement augmamntéours de la période. Le second est

passé de 6 a 7 tandis que le premier a doublé.

Sur la méme question de la stabilité de I'emplajsrappréhendée par un indicateur
différent, le risque de transition vers le non emnge travail dd_"Horty (2004), aboutit
a une convergence du risque de perte d’emploi diffégentes catégories de salariés.

On reprend ici la méthode employée par L’'HG&904) qui consiste a décomposer la
population en sous populations constituées a ghrtaroisement de plusieurs variables
et a rechercher une corrélation entre le nivediairde I'indicateur pour chaque groupe
et sa variation au cours d’'une période. Les vagmbétenues ici sont les suivantes :

secteur, age, qualification, sexe.
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Graphigue 1-8 Ancienneté moyenne par classe

Graphigue 1-9 Ancienneté moyenne selon la

d’age qualification
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Graphique 1-10 Ancienneté moyenne par
secteur d'activité

Graphique 1-11 Ancienneté moyenne par sexe
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Sources Enquétes emploi 1982-2002, nos calculs.

On obtient ici une corrélation positive entre I'@mneté moyenne des salariés d’un

groupe en 1982 et I'évolution de son anciennetéamiog entre 1982 et 2002 (graphique

1-12). Les groupes qui avaient I'ancienneté la pghible en 1982 sont ceux dont

I'ancienneté a baissé (en bas a gauche). Au comtles groupes ayant les anciennetés

les plus élevées ont vu leur stabilité dans I'erise progresser. Cela confirme le

constat de progression des inégalités d’ancierdseis 'emploi.



La dualité des contrats de travail sur longue jpiério 46

Graphique 1-12 Corrélation entre ancienneté en 1982 et variation&ll'ancienneté
entre 1982 et 2002

n
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Variation de I'ancienneté de 1982 a 2002

Sources Enquétes emploi 1982 et 2002, nos calculs.

Ces résultats peuvent apparaitre contradictoires kvconstat fait dans la premiére
partie d’'une convergence des durées des contragendant il faut rappeler que
I'indicateur de durée des contrats accorde un po@smal aux contrats de faible durée.
La convergence que I'on observe entre les durégehplois est essentiellement une
convergence entre les durées des contrats court’'gst pas incompatible avec
I'accroissement des inégalités au sein des CDIsdwdon enléve les contrats qui se
terminent par le motif « fin de CDD », on retrousien une tendance a la hausse des
ratios inter déciles (de 450 a 522) et interquestiide 38,33 a 44,5) pour la durée des
contrats entre 1985 et 1999.

Ces résultats peuvent également apparaitre enadation avec ceux de L'Horty
(2004). 1l est toutefois possible de trouver dgdieations a ce paradoxe apparent d’'une
convergence des risques de transition vers le moplog et d'une divergence des

anciennetés dans I'emploi.

Il est possible de décomposer la durée totale gupsrsonne passe hors de I'emploi
au cours d'une année en deux indicateurs donteslide produit: la fréequence de
rupture d’emploi et la durée des périodes de nopl@im_a fréequence des interruptions

d’emploi doit logiquement suivre en sens inverse dgolutions de I'ancienneté dans
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I'emploi : plus 'ancienneté dans I'emploi diminygus la fréquence des interruptions

devrait augmenter.

Cordellier (2004) effectue a partir des déclarati@mnuelles de données sociales
(DADS) une telle décomposition. thontre que la fréquence annuelle des interruptions
est plus élevée pour les jeunes et que les durégsemmes des périodes de rupture
d’emploi sont plus élevées pour les plus ageés. dwrscdes années 1980 et 1990, les
fréequences des interruptions ont augmenté poueletes (14-25 ans) uniquement, ce
qui reflete bien la diminution de leur anciennetingl 'emploi mise en évidence ci-
dessus, et I'accroissement des inégalités entreegert plus agés. Mais si I'on tient
compte de la durée moyenne des interruptions, téedannuelle totale d’interruption
d’emploi stagne au cours du milieu des années &08090 et ce méme pour les jeunes.
Malgré une augmentation de la fréquence de rupdigmploi pour les jeunes, ces
derniers ne passent pas plus de temps hors engpla durée moyenne des ruptures a
diminué. Les inégalités de temps passé hors eraptog jeunes et vieux n'ont donc pas
augmenté au cours de vingt derniéres années. @rsiauae partie de I'explication du
paradoxe : méme si I'ancienneté dans I'emploi dessanciens diminue, leur risque
de se retrouver hors emploi un an plus tard n'aumgenpas car la durée moyenne de
leurs périodes hors emploi diminue. A l'inverse meési les plus agés voient leur
ancienneté s’allonger, ils peuvent voir leur pralighde se retrouver hors emploi un an
plus tard augmenter en raison de l'allongementede turée de chdmage en cas de

perte d’emploi.

La stabilité de l'ancienneté moyenne dans 'emphalgré le développement des
CDD, n’est donc pas le simple résultat d'un effetstructure di au vieillissement de la
population active qui masquerait une fragilisatygméralisée, mais avant tout le produit
d’évolutions opposées entre différentes catégodessalariés, ces évolutions se
compensant quasiment completement. Par ailleurxi€aneté dans I'emploi n’est
certainement pas suffisante pour juger de la d€cde I'emploi des salariés24. Sa mise
en parallele avec I'étude de la probabilité deditzon vers le non emploi révele que les
effets d’une variation de I'ancienneté dans I'emglar la sécurité de I'emploi peuvent

étre contrecarrés par la variation des durées @#sdes hors emploi.

24 Contrairement & la notion de stabilité de 'emmjoe nous utilisons ici pour qualifier la plus ooins
longue durée de la relation salariale entre unrigagd son employeur, la notion de sécurité de filimest
utilisée ici pour rendre compte de la probabiliténdsalarié d’étre toujours en emploi a une datende,
quelque soit son employeur (qu'il en ait changéon).
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3.5. Réle des CDD dans I'évolution des inégalités&anicienneté dans I'emploi

Si I'on a vu dans que la diffusion des CDD avait§ain role essentiel dans la baisse
de la durée moyenne des contrats (3.2), qu’enl @stdir la baisse de I'ancienneté de

I'emploi qu’a connu une partie de la population ?

Pour répondre a cette question, il s’agit de sédassalariés dont I'ancienneté a
augmenté et ceux dont I'ancienneté a diminué. dsintependant pas envisageable de
prendre les salariés un a un et d’observer si dmgienneté a augmenté ou diminué.
D’une part parce qu'un salarié ne reste que tros @dans I'échantillon de I'enquéte
emploi alors gu’on s’intéresse a une période dar) D’autre part parce que cela n'a
pas de sens de regarder la variation de I'anciéndetfacon individuelle pour notre
objet. En effet celui-ci n’est pas la modalité djaisition de I'ancienneté pour un panel
de salariés que l'on suivrait sur 20 ans, mais daiation de la distribution de

I'ancienneté de la population en emploi.

Il s’agit donc de trouver une ou plusieurs varialgei discriminent entre les salariés
dont I'ancienneté augmente et ceux dont I'anciehdeninue. La variable classe d’age
apparait jouer relativement bien ce réle. L’ancetdrmoyenne des salariés de moins de
40 ans a diminué entre 1985 et 2000 passant dedprésans a moins de 5 ans tandis
gue celle des salariés de 40 ans et plus a |égatemgmenté, de 14 a 14,6 ans. On va
donc observer comment s’est réalisée la baissamgdnneté pour les moins de 40 ans
en considérant cette sous population comme repetsende la baisse de I'ancienneté

qui est intervenue pour une partie de la populaimemploi.

L’observation de la baisse de I'ancienneté degigalde moins de 40 ans par type de
contrat révele qu’elle est due pour plus de la aa@hviron a un effet de structure et
pour le reste a la baisse de I'ancienneté desé&slkan CDI ¢f. décomposition de I'effet
de structure en annexe : tableau A2.2).

Pour ce qui est de cette seconde composante,seléerelier avec la hausse du taux
de rotation de la main-d’oeuvre déja soulignéentroduction. Comme l'effet des CDD
I'effet de la hausse du taux de rotation conceeseshlariés qui sont le plus sujets a des
mouvements de main-d’ceuvre, c'est-a-dire essantietit les jeunes. Cela dit ces deux

phénomenes ne se recoupent pas completement. atoomote la main-d’ceuvre a
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progressé a peu prés de la méme maniere pourléegsan CDI que pour les salariés
en CDD. La répartition entre CDD et CDI dans letréss d’établissement est restée
stable (Sauze, 2003). Etant donné que les jeufexstiednt I'essentiel des mouvements,
ce sont eux qui sont touchés par I'accroissemenaulxi de rotation et pour lesquels on

observe une baisse de I'ancienneté moyenne.

CONCLUSION

Une mise en perspective historique de la régulatienla durée des relations
salariales permet de mieux comprendre les logigaedéveloppement actuel des CDD.
Les employeurs qui ont partiellement généré cetfgeddance accrue des salariés a la
continuité de la relation salariale (ou qui au nsoém ont profité pour stabiliser leur
main-d’ceuvre) cherchent depuis les années 1970nnmeat aux travers des CDD a se
soustraire aux responsabilités gu’ils assumaiem&iere de continuité de I'emploi. La
stabilité de I'emploi n’est pas non plus un horizodépassable. Plusieurs propositions
de juristes ou d’économistes : droits de tiraggaspg marchés transitionnels (Gazier,
2003, Supiot 1999), tendent & lui substituer laiomotde sécurité des trajectoires
professionnelles. Cependant de telles propositionqdiquent de rendre les salariés
moins dépendants de la continuité de la relatidarisge. Cela signifie notamment
dispenser des formations a caractére plus genémabias spécifiques a I'entreprise. Or
de telles mesures se heurtent aux intéréts despeists qui pendant des décennies ont

ocuvré en sens inverse.

Ce travail met aussi en évidence que ce qui se ¢muriere la détermination ou
I'indétermination de la durée du contrat de travailie selon les époques. En patrticulier,
nous avons fait apparaitre que 'assimilation dlgud CDD a la précarité et du CDI a
la stabilité de I'emploi ne va pas de soi. L'indétenation de la durée a, historiquement,
d’abord été le moyen pour I'employeur d’obtenir plde flexibilité, alors que seul le
CDD permettait d’apporter des garanties de stahilé 'emploi. Ce n’est qu’a partir du
moment ou les motifs de rupture du CDI ont étéregds par les conventions
collectives et par la loi, et ou la durée du CDDéetg fortement limitée, que la
spécialisation de ces contrats respectivement kdasisbilité et dans la flexibilité s’est

réalisée.
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L’exploitation de la variable ancienneté des DMM@rpet de mettre en évidence
une baisse de la durée moyenne des contrats dgeenmént a la progression de la part
des CDD dans les contrats qui se terminent. Cedies® s’est accompagnée d’une
convergence dans la durée moyenne des contratsi. édinpeut dire que les CDD ont

joué un réle de convergence vers le bas des conditd’emploi.

Néanmoins les CDD occupent encore une trop faidedu stock d’emploi pour que
leur diffusion réduise I'ancienneté moyenne daesiploi, d’autant plus que les salariés
ayant le plus d’ancienneté ont vu celle-ci se caafoau cours de ces vingt derniéres
années. L'effet des CDD et de la hausse du tauntdéion de la main-d’ceuvre jouent

ici dans le sens d’'un accroissement des inégalités.

La diffusion des CDD et 'augmentation du taux d&ation se traduisent ainsi a la
fois par un mouvement de convergence vers le bda dmbilité des salariés les plus
mobiles et un mouvement d’accroissement des irtégadntre ces salariés et le reste de
la population en emploi. Loin d’'une remise en cagseéralisée de la stabilité de
I'emploi, on assiste a une déstabilisation (au senigeur stabilité dans I'emploi diminue)
des salariés les plus mobiles, méme si en leur lesininégalités ont tendance a
s’atténuer. Cette déstabilisation s’apparente gluse fragilisation subie par les salariés
gu'a une augmentation de leur mobilité choisie. décomposition des sorties
d’établissement par modalité montre en effet undaace a la substitution entre sortie
choisie par les salariés (démission) et sortiees(fli de CDD, licenciement )..qui
s’accentue en période de ralentissement de la mcje (Sauze 2003). Soulignons
enfin que l'accroissement des inégalités d’ancigndans I'emploi semble atténué du
point de vue de la sécurité de I'emploi par legaiéés dans les durées de période hors

emploi notamment selon I'age des salariés.

Ce premier chapitre a permis de mettre en lumimepdbrtance du mode de
détermination de la durée des contrats dans lattgies des employeurs ainsi que la
responsabilité actuelle du recours aux CDD dahsisse de la stabilité de 'emploi que
subissent certaines catégories de travailleurss Dancontexte ou la dépendance des
travailleurs a I'emploi salarié dans une entrepdsé leur offre la possibilité d’'une
carriere, est devenue cruciale, il se pourrait guaifférenciation des salariés par
rapport a leur risque de chémage, soit devenu upema’accroitre le contréle des

employeurs sur la main-d’ceuvre. Avant d’examiner fdeon plus précise cette
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hypotheése qui pourrait se révéler comme une aligea I'hypothése du recours aux
CDD comme besoin d’ajustement aux variations detiVae, il s’agit a présent
d’analyser de fagon plus précise ce qui motiveeleours aux CDD sur la période
actuelle, en nous fixant comme impératif de nousfromter aux pratiques des
employeurs a partir de données d’entreprise poler alu-dela des interprétations
macroéconomiques de I'évolution du recours. Aiasihapitre suivant est consacre a la
création d’'une base de données inédite sur le re@ax CDD rendue nécessaire du fait

de I'absence de source directement disponibleestgdours aux CDD par entreprise.



Chapitre I1

UNE NOUVELLE SOURCE POUR APPREHENDER

LE RECOURS AUX CDD

Le chapitre précédent a permis de montrer la di¢edes usages faits des CDD au
cours du temps pour mieux caractériser les usagésels. Il s’agit & présent
d’approfondir I'étude des usages actuels. Commeotué I'usage par les entreprises
des CDD ? Quelles sont les entreprises qui recbuesplus aux CDD ? Qui ny
recourent pas du tout ? Les entreprises ont-ellepl@odt tendance a augmenter leur
recours, substituant progressivement une part @dsa@es CDD ou ont-elles, comme
les oblige le droit du travail, un recours tempaerratique mais plus intense du fait
d’'un environnement économique que d’aucuns jugemilds en plus instable ? Y a-t-il
des entreprises qui se sont détournées de cetiguyaraes derniéres années ? Voit-on le
comportement de recours converger vers une norneemeortement ou celui-ci a-t-il
tendance a étre plus dispersé ? La propension vexondes CDD en CDI est-elle
plutbt le fait de grosses ou de petites entrepfiskss entreprises dont I'activité est la
plus fluctuante sont-elles celles qui recourentplies aux CDD, conformément au
présupposé habituel aussi bien dans le débat pgbécdans les travaux théoriques ?
Les réponses a ces questions sont mal connuesiecek-iLe travail présenté ici apporte
de premiers éléments d’analyse a partir d’'une loaggnale permettant de saisir le

niveau du stock de CDD de chaque entreprise eégolntion sur 16 années.

Les statistiques sur les CDD, nous l'avons vu, péaipissent qu’a la fin des années
1970 et au début des années 1980, lorsque ce '‘Bipbaliche commence a étre analysé
comme une forme de travail précaire. La disponéildes statistiques va donc
déterminer notre période d’étude. Les criteres mabsgdoivent répondre ces statistiques

sont les suivants : disponibilité sur les 15 a @thgkres années, appréhension des CDD
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a partir des entreprises et non des salariés, sempiaivité assez large. Il a donc été
nécessaire de réaliser un travail de reconstitutiostock individuel de CDD au niveau
établissement. Pour pouvoir saisir les déterminéoesomiques du recours aux CDD, il
a ensuite fallu agréger les établissements powsepas niveau entrepris, lequel permet
'appariement avec les Enquétes Annuelles d’Enisepr La création de cette base

constitue I'un des apports majeurs de cette thése.

Dans une premiere section, nous ferons le point lesir sources de données
disponibles sur les CDD en France et sur les toaganquels elles ont donné lieu, afin
d’expliquer les choix que nous avons effectués dimss sources a retenir pour
appréhender le recours aux CDD. Dans une deuxieme&os, nous expliquons
comment les difficultés liees au choix de nos sesiront été surmontées et comment
nous avons construit une nouvelle base de donngagiade différentes sources. Dans
une troisieme section nous évaluerons la représatéale I'échantillon des entreprises
présentes dans cette nouvelle base. Enfin danslenné&re section nous présenterons

les principales caractéristiques de I'échantillorsiaconstitué.

1. DE LA NECESSITE DE CONSTRUIRE UNE NOUVELLE BASE DE DONNEES

Les données sur les CDD n’étant disponibles poesskntiel qu'a un niveau
macroéconomique ou bien au niveau des salarié3,(thdlgré quelques études centrées
sur les entreprises (1.2.), il apparait nécessdéreconstituer une nouvelle base de
données pour étudier I'évolution des pratiquesad®urs des entreprises aux CDD au
cours des années 1980 et 1990 (1.3.).

1.1. Des données macroéconomiques ou centrées sgrdalariés

Les études empiriques actuellement disponibleslesuCDD en France ont pour
caractéristique de s’effectuer surtout sur un plexcroéconomique notamment a partir
des données de I'enquéte emploi et de s’intéressantiellement aux conséquences du
développement de ce type de contrat de travailesusalariés. Cette orientation des
travaux de recherche sur les CDD s’explique larggnpar les données disponibles
dans 'appareil statistique. Il est en effet frapipde constater que si la nature du contrat
de travail est bien renseignée dans la principalgu&e tournée vers les salariés

(enquéte emploi), elle est absente des enquétdséesnsur l'entreprise : enquéte
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annuelle aupres des entreprises (EAE), déclaratoomielles de données sociales
(DADS). Seules les déclarations mensuelles de mmerts de main-d’ceuvre (DMMO)
dénombrent les entrées et les sorties de salagid®tdblissement en fonction de la
nature du contrat de travail. Cependant I'informatfournie porte sur les flux et non

sur les stocks.

La progression du recours aux CDD est un phénoni@ee connu et étayé
statistiqguement par les chiffres de I'enquéte emmjoi fournissent la part des CDD
dans I'emploi au niveau agrégé. C’est la seule cgoute données qui fournit des
informations fréquentes et réguliéres sur I'évalntdu stock de CDD pour la période
en question. Mais l'inconvénient de celle-ci estetie ne renseigne en rien sur le

recours par entreprise.

L’évolution du recours au niveau agrégé est souvaeite en paralléle avec
I’évolution de la conjoncture. Ainsi, la récessipuis la reprise au début des années
1990 ont permis d’'étayer I'idée selon laguelleilis@ition des CDD constitue un mode
d’ajustement a la conjoncture : baisse de la pest @DD dans le stock d’emploi au
moment de la récession et augmentation des le dieblat reprise (Belloc, Lagarenne,
1996).

L’enquéte emploi apporte également des informatsunsles caractéristiques des
postes et des salariés touchés par ce type deatdrgs CDD concernent avant tout les
jeunes salariés et plus particulierement les femntesouchent aussi de plus en plus
des postes qualifiés : deux tiers des CDD concenhales postes qualifiés en 1995
contre 57 % en 1990. Les salariés titulaires de GbDit de plus en plus diplédmés : en
1995, 39 % étaient au moins bacheliers, contreuartering ans auparavant (Belloc,
Lagarenne, 1996). En 2002 ils étaient méme plutbd® soit légerement plus que pour
les salariés en CDI. Le fait d’étre bachelier owddeenir un diplébme supérieur a bac +2
augmente d’ailleurs les risques pour un salari6edeetrouver en CDD par rapport au
fait d’étre titulaire d’'un CAP ou un BEP (Cancé-e¢chou, 2003).

Enfin 'enquéte emploi permet de calculer des pbilliés de transition vers I'emploi
stable pour les salariés en CDD. Ainsi I'explogatide I'enquéte emploi en panel a
permis de constater que les passages d'un CDD warsemploi stable ont
considérablement régressé au début des années AR®S.qu’'en 1990, 43 % des

titulaires d’'un CDD un an auparavant, occupaienenmnploi stable, en 1995 ce n’est le
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cas que pour un tiers des salariés, et pour senteare cinquieme dans la méme
entreprisé (Belloc, Lagarenne, 1996). En 2001 le taux d’aca@sCDI & partir d’'un
CDD un an auparavant restait d’'un tiers (Cancégheng, 2003). Une étude antérieure,
portant sur la deuxieme moitié des années 1980jt aagimé des taux de
transformations présumés & partir des DMMOe taux serait de 19,6 % en 1985 et
aurait augmenté jusqu'a plus de 30 % en 1990 (Hsllegul994). Plus récemment
Junod (2006), en utilisant la partie francaise éndP Européen des ménages sur la
période (1994-2001), évalue a deux tiers la pasttdmsitions de CDD vers CDI mais

cette fois sur une période de trois ans.

Le fait qu’'une part toujours plus grande de la paton active soit embauchée en
CDD ne serait pas si alarmant en termes de précsirie CDD n’était qu’une étape
transitoire vers I'emploi stable. Plus rares destétudes qui s’'intéressent aux raisons
pour lesquelles ce type de contrats s’est développé causes sont-elles si évidentes
que I'on ne cherche méme plus a les interroger 8elLg objet des recherches serait-il

désormais d’analyser les conséquences pour lagsaba

Malgré cette absence de la connaissance du stodkDde par entreprise ou par
établissement dans des enquétes ou déclarationglsou infra annuelles, quelques
enquétes ont pu permettre d’en avoir une imagdéférelites dates au cours des années
1980 et 1990. Il s’agit des enquétes ACEMO (Acotiwét Conditions d’Emploi de la
Main-d’Euvre) réalisées en 1977, 1980, 1983, 19892, 1996 et 2000 par le
ministére du Travai® . L'enquéte REPONSE (RElations PrOfessionnelle et
NégociationS d’Entreprise) de 1998 comportait épalet le stock de CDD par
établissement (Coutrot, 2000). L'’enquéte ACEMO ¢stnielle fournit pour sa part un
taux de recours aux COpar secteur et par région (Charraud et Guerg889)let non

par établissement.

L'intérét de pouvoir mesurer le stock de CDD aueaiv de I'établissement, semble
s’étre confirmé récemment avec l'intégration d’upeestion sur le stock de CDD dans

la refonte en cours des Déclarations Annuelles @i@aBes Sociales (DADS).

! La méthode d’évaluation de ce taux de conversi@BD en CDI & l'intérieur de la méme entreprise
n'est cependant pas précisée par les auteurs.

2 Nous reviendrons plus loin sur la méthode d’edlimna

3 Une enquéte ACEMA@exibilité menée en 2000 par la DARES a porté sur les pratidedlexibilité des
établissements (Bunel, 2004a-2004b).

+ La DARES ne le publie réguli@rement que depui® leimestre de 1998.
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Etant donné le manque d’informations sur le recaus CDD par établissement
dans l'appareil statistique, plusieurs travaux '@appréhendé par enquéte de terrain
(Germe et Michon, 1979, Ramaux, 1994, Fournsbratii, 2001).

1.2. Principaux résultats des études centrées s@sl entreprises

Le travail d’'enquéte de Germe et Michon (1980) l&vé@ine forte polyvalence et
une hétérogénéité dans l'usage des formes paéieslid’emploi (l'enquéte analysait
les pratiques de recours aux FPE dans leur glébabis seulement le recours aux CDD)
et soulignait la difficulté d’établir une relatiantre des types d’établissements et des
types de recours. Les FPE apparaissent comme umeméparmi d’autres qui

permettent de « variabiliser » les codts.

Une enquéte auprés de 24 établissements a peridentifier les déterminants
suivants du recours aux CDD : cadre légal et camwemel, variations de Il'activité
économique, structure organisationnelle, innovatitechnologiques, type de relations
professionnelles, insertion sur le marché localtidwail, nature des qualifications
mobilisées, histoire de I'emploi au sein de l'eptiee (Ramaux, 1994). Mais
I’évolution de ces déterminants est rarement éeufhids a part le cadre Iégal et, dans
une certaine mesure, les variations de l'activiténémique) de maniere a expliquer

I’évolution du recours.

L’exploitation statistique des DMMO a un niveau egg a partir du milieu des
années 1980 a, dés cette époque, mis en évideacaugmentation du taux de rotation
des salariés et une plus forte mobilité dans kater que dans les autres secteurs, plus
forte pour les femmes que pour les hommes, poujeleses que pour leurs ainés, et
enfin pour les salariés les moins qualifiés (LefGbé Pluart, 1991). Elle a également
fait ressortir que la part des CDD dans les embesielvoisine des cette époque les
60 % et dépasse méme 70 % en 1985 (Corbel, Guesyhaulhé, 1986, Depardieu et
Laulhé, 1985). La domination actuelle des CDD dissrecrutements n’est pas un
phénomene nouveau ou qui se serait amplifié avet®Weloppement des CDD. Elle
était déja présente au milieu des années 1980@lerkes CDD représentaient moins de
2,5 % des salariés du privé. Cette domination sersiltre malgré tout renforcée juste

avant le début de notre période d’étude : entre81€981984 |a part des CDD dans les
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embauches serait passée de 59,4 % a 67,5 % sapouge sur les chiffres fournis par
Depardieu et Laulhé (1985).

Les enquétes ACEMO ont notamment permis d’avoitqyes idées sur le processus
de diffusion des CDD. Audier (1983) a partir despderemiéres enquétes de ce type,
celles de 1977 et de 1980, analyse la modificades comportements de recours aux
emplois précaires (ce qui comprend a la fois le®@Dles contrats d’'intérim) entre ces
deux dates. Elle note la progression d’établissésnetilisateurs de 39 % a 47,5 % (de
12% a 27 % pour l'usage des CDD), en méme tempms dps comportements
d’abandon du recours pour 23 % des établissement&tajent utilisateurs en 1977. Ces
comportements d’abandon sont d’autant plus rares lgutaille de I'entreprise est
importante. Pour cette premiére période d’obsesaadiu recours aux emplois précaires,
I'accroissement observé correspond plus a I'extendes pratiques de recours qu’a leur
intensification. Parmi les établissements utilisege le taux de travailleurs sous statut
précaire ne progresse que de 1,5 point, de 4,0 %580, alors que le taux sur

I'ensemble des établissements passe de 2,5 %%.4,4

Concernant plus spécifiquement les CDD, entre 177987 le taux d’utilisation
dans les seuls établissements utilisateurs a @egrd’a peine plus d’'un point: de
4,3 % a 5,4 %, mais la part des établissemenisaiglrs est passée de 12 % a plus de
50 % (Dussert 1990), ce qui confirme bien le roiéppndérant de I'extension du
recours sur celui de son intensification, en ce cpncerne cette premiere période

d’accroissement de la part des CDD dans I'emploi.

On a également quelques éléments sur la durée DEs Entre 1983 et 1986,
d’apres les enquétes ACEMO, la durée moyenne dd3 €8st légerement allongée
jusqu’a dépasser 3 mois (elle est passée de 13J6ssemaines) : le seuil des 3 mois a
été dépassé. Elle est plus élevée dans les ptitiséements que dans les grands
(Dussert, 1990). Entre 1996 et 1999, d’'aprés lesMUM cette durée a légérement
diminué : de 2,7 a 2,6 mois et elle est plus étlares les grands établissements que dans
les petits, et plus faible dans le tertiaire quesdéindustrie et la construction (Richet
Mastain, Brunet, 2001).

Une derniere enquéte ACEMO portant sur 1999, I'étespécifigue « ACEMO
flexibilité », a fourni une source plus récenterdilyse des pratiques de flexibilité. A
partir de cette enquéte, Bunel (2006) met en questiypothése d’une typologie des
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établissements opposant ceux qui préferent labilé interne (ou qualitative) a la
flexibilité externe (ou quantitative). Les pratigude recours aux CDD sont donc ici
analysées uniquement dans une perspective de ifiexilh'auteur s’intéresse a la
substituabilité et a la complémentarité de ce mdeleéponse aux pics et aux creux
d’activité par rapport a d’autres modes (heurepldupentaires, intérim, variation des
CDI, modulation du temps de travail, variation déscks...). Il ressort de cette étude
gue les établissements « utilisent simultanémiestiecessivement un grand nombre de
modes de flexibilité » et qu'«il n'existe pas didarage entre modes de flexibilité
interne et externe fondé sur leur efficacité reagt fonction de I'environnement et de
la nature de I'établissement ». Le CDD n’est donwige des réponses possibles pour
faire face aux fluctuations de l'activité. Par atits le choix d’'un mode de flexibilité et
donc du recours au CDD plutét qu’a un autre modeserait pas conditionné par

I'environnement de I'établissement.

L’exploitation de I'enquéte REPONSE (Coutrot, 20G®)permis d’identifier un
certain nombre de facteurs qui favorisent le rezalegs établissements aux CDD. La
taille de I'établissement a un effet positif surgebabilité d’avoir un recours élevé
(plus de 5% des emplois) aux CDD. Le fait d'étre établissement en croissance
favorise un recours élevé aux CDD. Du point de glaela composition de la main-
d’ceuvre, ce sont les établissements les plus fégsnet ceux qui se caractérisent par
une plus faible part de travailleurs qualifiés gunt le plus recours. Les secteurs des
services aux particuliers et santé-éducation omticpéiérement recours aux CDD.
Coutrot (2004), a partir de la méme enquéte, aoegples liens entre stabilité de
'emploi et innovation. Le recours aux CDD apparai¢gativement corrélé a
'innovation technologique (usage des technologokes linformation et de la
communication), mais pas aux innovations orgarieatlles (développement de
groupes de qualité, d’équipes autonomes de pradyctindividualisation des
rémunérations, suppression de niveau hiérarchiqeeentrage sur des métiers

spécifiques).

Des études menées a partr des DMMO, mais cette foi un niveau
microéconomique, font apparaitre le rble déterntirdes CDD comme instrument
d’adaptation mis en évidence au niveau de |'étabiieent. Selon Le Minez et Maurin

(1994), un recours accru aux CDD est associé dumfaible usage des licenciements
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pour motif économique. Le recours aux CDD est mesurpartir des DMMO en
divisant par huit la somme des entrées et desesott CDD au cours de I'année (la
durée des CDD étant estimée & un trimestrédujours a partir des DMMO, Goux
(2001) montre que I'ajustement de I'emploi se sEaBssentiellement par la variation du
stock des salariés ayant le moins d’anciennetéflursde CDD expliquent presque la
totalité des variations du nombre d’emplois occupgsdes salariés de moins d’'un an
d’ancienneté. Une derniere étude menée a partibddO (Dormont et Pauchet, 2003)
tente de faire le lien entre incertitude et recaus CDD, le degré d’incertitude étant
évalué a partir de I'écart type des taux de craissa@annuel du chiffre d’affaires sur une
période de 4 ans. L’hétérogénéité du recours awdD Gi3t ici expliquée par
I'nétérogénéité de l'incertitude subie par les eptises. La principale limite de cette
étude pour notre objet est son caractere statifneparticulier, on ne sait pas si
'augmentation du recours aux CDD est due a unenauatation du degré d’incertitude

a laguelle font face les entreprises.

1.3. Aller plus loin en partant des DMMO

Finalement, I'enquéte emploi est orientée versriéaages et non vers les entreprises,
les enquétes ACEMO spécifiques sur les CDD et Létey REPONSE restent
ponctuelles et l'information sur le type de contré¢st pas encore fournie par les
DADS. Les DMMO disponibles depuis 1985 apparaissknic comme la meilleure
source qui permette d’étudier I'évolution du recusux CDD au niveau des

établissements ou des entreprises.

Les DMMO, obligatoires pour les établissements lde de 50 salariés depuis la loi
sur les licenciements économiques de 1975, maiwigdgs statistiquement seulement
depuis le milieu des années 1980 constituent umadgource d’informations sur le
recours des entreprises aux CDD. Elles permetterdgffet de connaitre la nature de
chague mouvement d’entrée (entrée en CDD ou en @Dg&n provenance d’'un autre
établissement de la méme entreprise) ou de stid@n¢iement pour motif personnel,
licenciement pour motif économique, démission, da CDD, fin de période d’essali,

transfert vers un autre établissement de la ménrepeise, départ en retraite, autre

® Nous reviendrons plus loin sur la discussion degaéthode.
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sortie) de I'établissement. Il est ainsi possitilen déduire I'évolution de la part des

CDD dans les embauches.

Cependant celle-ci n'est pas un bon indicateur poesurer la progression du
recours des entreprises a ce type de contrat poisque constate pas vraiment
d’augmentation en tendance de la part des CDD lgansntrées au cours de la période
1985-2000 (graphique 2.1). Pourtant, les enquétgdoe réevelent bien une progression
de la part des CDD dans le stock d’emploi au coersette méme période. Ce qui a
changé depuis le milieu des années 1980, ce nésslepfait que le CDD soit la forme
de recrutement dominante, mais le fait que ce tgoeontrat, qui représentait une part
infime des salariés en activité en 1985, représe@sermais pas loin d’'un dixieme de

cette population.

Graphique 2.1 Entrées en CDD / Total des entrées (en %)
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Source DMMO, nos calculs.

Les DMMO ne permettent pas d’obtenir directementsteck de CDD par
établissement. Elles présentent I'avantage de seceous les flux de main-d’ceuvre
aux frontieres de I'établissement selon la naturenduvement (entrée en CDD ou en
CDI, licenciement, démission, fin de CDD...), maig imconvénient d’étre muettes
sur les changements dans le statut de la main-déayy interviennent au sein de
I'établissement. Or, la variation du stock de CDBshpas la simple différence entre les
entrées en CDD et les sorties pour fin de CDD pugdgs sorties du stock ne se limitent
pas aux sorties de I'établissement pour fin de CBI2s comprennent aussi des CDD

transformés en CDI a l'intérieur du méme établisamil s'agit donc de trouver une
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méthode qui permette de reconstituer le stock d® @Br établissement malgré ce

manque d’information.

2. M ETHODOLOGIE : CONSTRUCTION D’ UNE BASE ORIGINALE

Nous exposerons dans un premier temps les choixaté@ogiques qui ont présidé a
la construction de cette nouvelle base de donngdesCDD (2.1), avant de confronter,
dans un second temps, les données obtenues sart ldepl’emploi en CDD a celles
déja disponibles au niveau agrégé, ou a certames grécises (2.2).

2.1. Méthode de reconstitution du stock de CDD pagtablissement a partir
des DMMO

A partir des contraintes qui tiennent a la natues données disponibles, nous
envisageons plusieurs méthodes et explicitons nctex (2.1.1.), nous exposons
ensuite la méthode retenue pour reconstituer leskstde CDD au niveau des
établissements (2.1.2.), nous traitons ensuiteddBsultés liées au passage du niveau
établissement au niveau entreprise (2.1.3) et afdita fusion entre les DMMO et les
EAE (2.1.4.).

2.1.1. Des flux aux stocks de CDD par établissemertioix de la méthode

Plusieurs solutions sont envisageables : utiliseddte de sortie pour fin de CDD et
la durée du CDD, utiliser la date d'entrée et reteime durée moyenne des CDD,

apparier les entrées en CDD et les sorties poutdi@DD.

Estimation des stocks a partir de I'ancienneté diargé a la date de sortie de
I'établissement

Une premiere solution consiste a partir des soresir chaque sortie, on dispose en
principe de I'ancienneté du salarié dans I'étabhissnt & la date de cette sortie. Cette
ancienneté permet de calculer la date d’entréeatarié dans I'établissement. Il est
alors possible de compter les salariés présengger@ant, il nous manque toute une
partie des sorties du stock de CDD : les transfaamscde CDD en CDI a l'intérieur du

méme établissement.

Par ailleurs, la variable d’ancienneté est assdzanaeignée. Or, chaque fois qu’'elle
n'est pas renseignée, il n'est pas possible d’gppli cette méthode et le CDD concerné
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ne peut étre comptabilisé dans le stock de CDD'é@ablissement. Le taux de non-
réponse diminue considérablement au cours du temais, cela ne fait que renforcer
paradoxalement les biais de cette méthode. En, €Hetélioration du taux de réponse
génere une augmentation artificielle du stock deDCDe choix de cette méthode
reviendrait a sous-estimer le stock initial de C&iznsuite a surestimer 'ampleur de la

hausse de celui-ci. Cette méthode est donc écartée.
Estimation du stock a partir des entrées en CDB'wbe durée moyenne du CDD

Une autre solution consiste a affecter une datsodge a toutes les entrées en CDD.
En disposant de la date d’entrée et de sortie poagque salarié embauché en CDD, il
est alors possible, chaque mois, de compter le rodd salariés en CDD présents dans
I'établissement. Mais le probléme réside dansd@ttition d'une date de sortie. Doit-
elle étre la méme pour tous les salaries ? Comitaenalculer ? En se fondant sur
I'hypothese d’'une durée moyenne des CDD de trois ifitypothése déja retenue par
Le Minez et Maurin, 1994), on peut affecter comna¢edde sortie la date en vigueur

trois mois aprés I'entrée pour chaque CDD.
Estimation a partir des entrées et des sorties

Une troisieme solution, celle qui a été adoptéecmnsiste a prendre en compte a la
fois les entrées et les sorties. Elle consisteaduéy le temps de présence (date d’entrée
et date de sortie) dans I'établissement de tout @&BEnsé dans les DMMO (que ce soit
en entrée ou en sortie). Cette évaluation se diahayen de I'appariement des entrées et
des sorties supposées correspondre au méme CDB@r dlaffectation d’'une durée
permettant de calculer la date manquante pour @svements qui ne peuvent étre
appariés (notamment les CDD qui sont convertis Bih & dont on ne peut observer
gue I'entrée). Il est alors possible de compteagcie mois, le nombre de CDD présents

dans I'établissement.

2.1.2. Des flux aux stocks de CDD par établissemedtails de la méthode retenue

Un principe général d’appariement est posé, desitisnk particulieres sont
apportées pour les cas dans lesquels I'appariemerieut étre réalisé, la durée de
présence indiquée par la date d’entrée et de squtieésulte de 'appariement permet

alors le calcul du stock de CDD par établissempoty chaque mois au cours de la
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période ; les résultats obtenus sont comparéseémuitats qui sont obtenus par d’autres

méthodes.
Appariement des sorties et des entrées

L’appariement des entrées et des sorties se réghise a un identifiant commun. On
construit un identifiant a partir des caractériséig individuelles de la personne qui
effectue le mouvement et qui sont stables danenip$ (établissement ol la personne
est embauchée, année de naissance, nationalité s€&P. On apparie les entrées et les

sorties qui ont le méme identifiant de la fagorvante.

A partir des DMMO, on constitue pour chague moisnddchiers : un fichier

d’entrées et un fichier de sorties.

v' Le fichier d’entrées contient toutes les entrée€BD, que I'on n'a pas
réussi a apparier jusque-la. Pour le premier meid@B5, on a seulement les
entrées du mois. A partir du deuxiéme mois, onsaetérées des mois antérieurs

qui n’ont pas encore été appariées.

v' Le fichier de sorties contient toutes les sortiesrdin de CDD du mois.

Ainsi, pour chaque sortie, on cherche a retrou\atriée qui lui correspond et on
réalise I'appariement. On a alors la date d’en¢tdla date de sortie sur une méme ligne

d’observation.

Le principal probleme est que lidentifiant n’esasptoujours unique, plusieurs
personnes peuvent avoir le méme, et il va donoearrque plusieurs entrées ou

plusieurs sorties possédent le méme identifiant.

v Si entrées et sorties ayant le méme identifiant esomombre égal, alors
cela ne pose aucun probleme. La fagon dont on i@ppes entrées et ces sorties

entre elles n'a aucune influence sur le stock mersei CDD.

v'  Si le nombre d’entrées est supérieur au nhombreodes, alors il faut
choisir les « bonnes » entrées parmi les possiBlest cela, on se base sur les
durées des appariements réalisés de maniere ueiv@ju affecte a chaque

sortie la durée moyenne conditionnelle a certasaactéristiques (sexe, age,

® Par « stable dans le temps », on entendra idiespgmdant au moins la durée d’'un CDD. Si la CSP es
une caractéristique qui peut se modifier dans mep& on peut néanmoins supposer qu'elle est stable
pendant la durée du CDD.
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CSP) des appariements realisés sans probléme. tl@ntralors I'entrée qui
donne un appariement dont la durée se rapprochmidex de cette durée
affectée.

Les autres entrées ne sont finalement pas appariéette étape et restent dans le
fichier des entrées a apparier.

v' Le cas dans lequel le nombre de sorties est supé&ienombre d’entrées,
alors que le nombre d’entrées n'est pas nul, nes rmarait pas poser de
probleme particulier. Ce cas correspond a I'entf@eouveaux établissements
dans le champ des DMMO. En effet, lorsqu’un établisent passe le seuil des
50 salariés et intégre le champ des DMMO, les CDOdpa corésents dans
I'établissement n’ont pas fait I'objet d’'une déelaon a leur entrée. Au moment
de leur sortie, il est donc impossible de retrouleeiéclaration de l'entrée
correspondante.

v' Contrairement au cas ou une sortie correspond siepits entrées, la
durée du CDD sera la méme quel que soit 'appamemin’y a donc pas de
choix a faire entre les différents appariements sibdess. Les sorties
excédentaires par rapport au nombre d’entrées ke toute fagcon se voir
affecter une date d’entrée et on leur affecte lane@u’a celles qui ont été
appariées. Autrement dit, plusieurs sorties sevapnuappariées a une méme
entrée, mais il s’agit simplement d’'une technigoarpaffecter une date d’entrée

a des sorties qui n'ont pas pu étre appariées.

v' Si aucune entrée ne correspond a une sortie, @icagfecte a cette sortie
une date d’entrée théorique, c'est-a-dire fondédéasbase des durées observées
des appariements réalisés de maniere univoque.aSes'observe pour les

mémes raisons que le précédent.
Les entrées sans sorties : des conversions en CDI ?

Une fois cette procédure d’appariement réaliséegamtle toutes les entrées non
appariées dans un fichier et on y ajoute les entdéemois suivant. On réitére alors
cette procédure sur le mois suivant en confrordestentrées au sorties du mois suivant.
Il arrive que des entrées soient conservées phssianis sans jamais trouver de sortie

qui leur corresponde. Dans ce cas, au bout d'ur@inenombre de mois, ces entrées
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sont retirées du fichier des entrées. Ce nombraale correspond a la durée maximale
d’'un CDD autorisée par la loi. Cette durée maxinaal@rié a deux reprises au cours de
la période. Elle a été portée de 12 a 24 mois’patdnnance de 1986, elle a ensuite été
réduite a 18 mois par la loi de 1990. Afin de brendre compte de la sensibilité du
stock de CDD a ces inflexions législatives, la dud® conservation des entrées a
apparier a été modifiée a ces deux dates. La méthadissi été€ mise en ceuvre avec une
durée maximale constante d’'un an. La comparaistme é&s stocks obtenus dans les
deux cas, fait ressortir I'influence qu'ont pu avtes changements législatifs sur le

recours aux CDD. Nous reviendrons plus tard sue @etmparaison.

Les entrées qui sont retirées du fichier des emtaéapparier se voient affecter une
date de sortie sur la base des durées des appatseréalisés de maniére univoque, ceci
en fonction des caractéristiques de I'individu gueffectué I'entrée (sexe, age, CSP).
Ces entrées concernent principalement les CDD quiété convertis en CDI, ce qui
explique qu’elles n'aient pu étre associées a aaisortie pour fin de CDD. Mais il peut
aussi s’'agir d’entrées qui ont donné lieu a desiesorautres que des fins de CDD,
notamment des démissions. Méme si, jusqu’en 2068 démissions n'étaient pas
autorisées (sauf en cas d’accord avec I'employeans le cadre d’'un CDD, de telles
pratiques sont observables avant 2002. A parti2@R0, la nouvelle exploitation des
DMMO permet de connaitre, pour chaque relation &&bela nature de la sortie en
méme temps que celle de I'entrée qui avait étérgglhe de cette relation. On peut ainsi
observer que 6 % environ des salariés entrés en €Ddbrtis de I'établissement en
2000 ont démissionné. Avant 2000, il n'est cepehgss possible d’identifier les
démissions qui devraient étre associées a deserdgreCDD. Les entrées en CDD qui
correspondent en réalité a ces démissions alinnitée stock de CDD de la méme
maniere que les conversions de CDD en CDI. Dansstatsstiques, il ne sera pas
possible de faire la différence dans ces deux tgpdhux de sortie du stock de CDD. lIs
seront tous considérés comme des conversions enC&li ne fausse en rien le calcul
du stock de CDD, mais tend a surestimer le tauxateersion de CDD en CDI que

nous calculons par la suite.

" La loi de modernisation sociale du 18 janvier 200orise désormais la rupture de CDD «a l'iriitiat
du salarié lorsque celui-ci justifie d'une embaugber une durée indéterminée ». art. 129.
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Stock de CDD par établissement

On obtient pour tout mouvement recensé dans les DMidncernant les CDD, un
appariement, ou un mouvement « seul », auquel @ttafun autre mouvement :
« conversion en CDI » si le mouvement « seul >uastentrée ou « entrée en CDD » si
le mouvement « seul » est une « sortie pour firCB® ». La date de ce mouvement
affecté est calculée sur la base des durées olesedes appariements entre entrées et
sorties réalisés sans probleme et ayant les méanastéristiques (date du mouvement
connu, age, sexe et CSP du salarié qui effectueolevement). Ainsi, pour tout CDD
que les DMMO permettent d’identifier, on a une ddientrée et une date de sortie. On
est alors en mesure pour chague mois de compte€MH3 présents dans chaque
établissement, mais aussi de calculer la durééetatayenne de ces mémes emplois.
Outre les stocks mensuels de CDD et la durée meyelences CDD, les DMMO
permettent également d’obtenir I'effectif mensuelsélariés dans I'entreprise ainsi que

les nombres d’entrées et de sorties mensuelles.

Comparaison avec d’autres méthodes

Le développement paralléle de plusieurs méthodemgiede choisir la plus
pertinente. L’abandon de I'une des méthodes fagtlea dualité des données disponibles
a déja éte justifié ci-dessus. Il reste a anallgsdifférence des résultats obtenus entre la
méthode qui repose sur I'hypothése d’une durée génmmde tous les CDD a 3 mois et
celle fondée sur I'appariement des entrées eta#ies qui doit permettre de conserver
I'nétérogénéité de la durée des CDD (Graphique 2.2)

Au sein de cette derniére méthode, il faut ausalyaer deux variantes différentes
selon les hypothéses sur la durée maximale des :@D@&xn sur toute la période ou bien

variation de cette durée maximale avec les changenhégislatifs (Graphique 2.3).

L’écart entre les deux méthodes représentées @agsaphique 2.2 a un niveau
macroéconomique (nombre de CDD / nombres d’emploedt pas tres important. |l
est quasi inexistant en début de période et s'dim@u milieu et a la fin des années
1990. L’accroissement de cet écart peut s’explicuear une réduction de la durée
moyenne des CDD au cours des années 1990.

La méthode fondée sur I'hypothése de CDD de 3 rapjmrait comme une bonne
méthode pour reconstituer le stock de CDD au niveaaroéconomique a partir des
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DMMO. Elle est relativement simple a mettre en cewst peut donc étre considérée

comme une méthode de référence.

Graphique 2.2 :Taux de recours aux CDD (en %) reconstitué selon etix
méthodes différentes : durée maximale variant seloles lois ou durée fixée a 3 mois
pour tout CDD
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‘—0— DMMO loi —= DMMO CDD 3 Mois

Source :DMMO, nos calculs.

L’obtention de résultats similaires au niveau agregr les deux méthodes permet
une premiere vérification de la robustesse de lthode par appariement. Malgré la
plus grande complexité de sa mise en ceuvre, leqtadle reproduise des résultats

similaires a une méthode de référence au niveagagpermet de vérifier sa robustesse.

Mais pourquoi alors retenir cette méthode si eflieptus complexe et si elle donne
des résultats identiques ? Si les résultats sorilagies au niveau agrégé, en revanche
ils sont différents au niveau de chaque entreptisedifférence la plus flagrante est
celle qui porte sur la durée moyenne des CDD pali€sement. Alors qu’avec la
premiere méthode la durée moyenne sera toujoudsnaias, la méthode retenue permet

de conserver I'hétérogénéité des durées de recours.
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Graphique 2.3 :Taux de recours aux CDD (en %) reconstitué selon edix
méthodes différentes : Durée maximale des CDD évalnt avec les lois ou fixée a
un an pour toute la période
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Source :DMMO, nos calculs.

Lorsque I'on compare les taux de recours selonpbiiyése retenue pour la durée
maximale (un an sans tenir compte des changemégisaltifs, ou bien variable en
fonction de ces changements), il n’'y a pas de rdiffée entre les deux méthodes, les
deux premieres années, puisque la durée maximal€MB, dans les deux cas, est d’'un
an (graphique 2.3). Ensuite, a partir du momentieaodlurée maximale est poussée
jusqu’a deux ans, la non-prise en compte de cegdment aboutit a une sous-
estimation du stock de CDD. Avec cette méthodeuliee des CDD les plus longs est
en effet sous-estimée. Une entrée en CDD corregmbradun CDD d’une durée réelle
supérieure a un an ne pourra étre appariée atla gar lui correspond, puisque ne sont
conserveées dans le fichier des entrées a appaniesaties que les entrées intervenues
moins d’'un an avant la date de ces sorties. Avéte ceéthode, aucun CDD ne peut
durer plus d'un an. Les CDD dont la durée réeltesepérieure a un an, ne pouvant étre
appariés, se voient affecter une durée moyennen defo caractéristiques du salarié.
Cette durée moyenne est forcément inférieure anuCala explique la sous-évaluation

de la durée des CDD et par conséquent la sousatiaddu stock de CDD.

L’accroissement de la sous-évaluation jusqu’en 1p80t s’expliquer par I'effet

progressif du changement de la loi en 1986. On pepposer que les employeurs se
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sont mis progressivement a proposer de plus endduSDD d’'une durée supérieure a

un an ou des CDD de plus en plus longs.

La réduction de I'écart entre les deux mesuressap®80 s’explique par le nouveau
changement Iégislatif qui intervient en 1990 ewureth durée maximale des CDD a 18
mois. Les employeurs sont amenés a réduire la di@®€DD qui étaient compris entre
18 et 24 mois. La sous-évaluation de la durée estdok de CDD par la méthode

insensible aux changements législatifs est aimiite.

2.1.3. Des établissements aux entreprises

L’objectif de relier le recours aux CDD a des vhhis issues des EAE pour
expliquer le comportement des entreprises nécedsit@rocéder a quelques choix
d’harmonisation préalables a la fusion entre lasxdsurces de données. Les DMMO
fournissent des informations mensuelles et parfissament. Les EAE se situent quant
a elles principalement sur le plan des entrepredesnt une périodicité seulement
annuelle. Etant donné la faiblesse des informatehsgonibles pour les établissements
dans les EAE, le choix est fait de retenir le niveatreprise pour la fusion des DMMO
et des EAE, et donc d’agréger les données dedsainents des DMMO par entreprise.
Concernant le probléme de la périodicité difféerags deux sources, il faut distinguer
les variables de flux et les variables de stockirPes variables de flux, la solution est
simple. Etant donné I'impossibilité de désagrégsriariables annuelles des EAE, elle
consiste a agréger, pour les variables des DMM©flls des douze mois pour obtenir
un flux annuel. Pour ce qui est des variables dekst’observation de I'évolution des
stocks mensuels de CDD fait apparaitre une foneposante saisonniéere. La question
se pose de savoir quel stock retenir : le stocki@hmoyen, le stock d’'un mois donné ?
Le principe qui doit guider ce choix est a notrassele retenir la mesure la plus
aisément comparable a celle dont on dispose aenueiit dans I'enquéte emploi.
L’enquéte emploi est en effet la principale souteeconnaissance sur les CDD, celle a
partir de laquelle la progression des CDD dans pleimest toujours mise en évidence.
Cette enquéte est généralement réalisée au margadg elle fournit donc le stock de
CDD au mois de mars. Dans la base de données ggecoaostruisons, prendre le stock
annuel moyen conduirait a s'écarter du stock degi&te emploi, le stock au mois de

mars étant inférieur au stock moyen. C’est donmdés de mars qui est retenu comme
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mois de référence pour les variables de stock gue nbtenons a partir des DMMO :

stock de CDD, emploi total.

2.1.4. Des DMMO aux DMMO-EAE

La fusion des DMMO et des EAE s’effectue donc areau de I'entreprise et a un
horizon annuel. Pour chacune des 16 années de 4980, les informations des
DMMO et des EAE sont rassemblées dans une méme gafdte au numéro Siren qui

permet d’identifier I'entreprise.

Les champs des DMMO et des EAE ne sont pas idesgidDu point de vue de la
taille des entreprises, les EAE couvrent un chamauboup plus large puisqu’elles
prennent en compte I'ensemble des entreprises we dd 20 salariés, alors que les
DMMO ne regroupent que les établissements de musS0dsalariés Du point de vue
sectoriel, en revanche, les EAE sont moins exhasstdans la mesure ou elles ne
prennent pas en compte le secteur des servicascima. Seules les entreprises qui
relevent simultanément des deux champs sont caeenia grande majorité des
entreprises des EAE disparaissent ainsi qu’ungepetinorité des entreprises des
DMMO. Cependant, en termes d’emplois, les chosas différentes puisque, pour les
EAE, ce sont les plus petites entreprises qui disgsent. Nous reviendrons plus

précisément sur la représentativité de I'échamtitians la section 3.

Le stock d’emploi issu des DMMO et celui issu deSEEne sont pas forcément
identiques. Outre le fait que ces stocks ne somfgraément calculés le méme mois, le
stock issu des DMMO a des raisons d'étre infériddans les DMMO, seuls les
établissements de plus de 50 salariés sont enpeffeénts. Si I'entreprise ne comporte
pas uniguement des établissements de plus de &@ésalson emploi provenant de la
source DMMO sera amputé du nombre de salariés miees#ans les plus petits
établissements. Ces entreprises sont malgré toseoaees dans I'échantillon, car nous
ne travaillons pas sur le niveau absolu de 'empiais sur les pratiques de recours aux
CDD. Nous faisons alors I'hypothése que les pratigies établissements de plus de 50

salariés sont représentatives de I'ensemble dbBsS@ments de I'entreprise.

8 La comparaison de ces deux seuils nécessite depbémdre en compte que nombre d’entreprises de
plus de 50 salariés ne sont pas représentéesaaBdIMO. Il s’agit de toutes les entreprises condpss
d'établissements dont aucun n'excéde 50 salariéspdnt de vue du critere de la taille, le champ de
DMMO est donc doublement plus restrictif.
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Les principales variables retenues dans les EAE des variables comptables : le
chiffre d’affaire, la valeur ajoutée, la masse gala, I'excédent brut d’exploitation, le
stock de capital immobilisé, les amortissementprewisions. Les EAE fournissent
eégalement le secteur d’activité de I'entreprisgpédelant, la variable sectorielle connait
un changement de nomenclature en 1993. On passk& d¢AP (Nomenclature
d’Activités et de Produits) a la NAF (Nomenclatdféctivités Francaise). Une table de
passage de la NAP a la NAF est utilisée pour ceresEmble des entreprises soit classé
selon la NAF sur toute la période et qu’il soit gibe d'utiliser la variable sectorielle

en dynamique.

2.2. Confrontation de la nouvelle base aux autre®srces sur les CDD

Au terme de ce double appariement, on dispose dioneelle base de données pour
I'étude du recours aux CDD par les entreprisesteCledise est constituée de 40 744
entreprises c’est-a-dire 40 744 entreprises préseail moins une année entre 1985 et

2000. Il y a chaque année entre 15 000 et 20 ODOpzIsES.

Avant de I'exploiter, il est nécessaire de confeorittvaluation de la part des CDD
au niveau agrégé qui en est issue aux mesuresajquedut obtenir a partir d’autres
sources de données. Des premiéres comparaisonsré&isees sur le champ des
DMMO avant fusion avec les EAE (2.2.1.). La fusiamec les EAE aboutit a une
restriction du champ et appelle une nouvelle coaipan avec I'enquéte emploi (2.2.2.).
Cette décomposition du processus de confrontatesndifférentes sources permet de

dissocier les différents biais possibles.

2.2.1. Comparaison du taux de recours aux CDD debkese DMMO avec le taux de
recours issu de I'enquéte emploi

Comme on I'a vu, I'enquéte emploi renseigne swtéek de CDD pour 'ensemble
de I'’économie. Un contrle possible de la validdé la méthode est donc la
comparaison de l'indicateur de taux de recours @D : stock de CDD / Emploi,

obtenu a partir des DMMO, a celui gu’on obtientihaddlement avec 'enquéte emploi.

Le champ des deux sources est cependant diff@erenquéte emploi n’est réalisée
gu’'aupres d’un échantillon restreint de ménagdsedeantillon a vocation a représenter
'ensemble des ménages francais, et donc I'ensembte salariés. Le champ des
DMMO représente, quant & lui, 'ensemble des sadaties établissements de plus de 50
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salariés, il est donc plus restreint et spécifigReur rapprocher les deux champs, il
faudrait, dans Enquéte Emploi ne retenir que les salariés employés dans des
établissements de plus de 50 salariés ; or | t@dll'établissement auquel appartient le
salarié est une variable trop mal renseignée & de 'enquéte emploi a partir de
1997. En revanche, on dispose de la taille derBgmise. En ne retenant que les salariés
des entreprises de plus de 50 salariés pour I'eaagmdploi, le champ couvert par celle-

ci reste néanmoins plus large que celui des DMMO

La comparaison des DMMO avec I'ensemble des saladi¢ secteur privé de
I'enquéte emploi (graphique 2.4), si I'on s’'intégesau taux de recours aux CDD, fait
apparaitre une divergence croissante au coursrhges 1990. La part de I'emploi en
CDD progresse beaucoup plus vite d’apres I'engeétploi que d’apres les DMMO.
Néanmoins, les grandes inflexions du recours awD CGiont semblables et font

apparaitre trois mouvements distincts :

- hausse jusqu’a la fin des années 1980,
- baisse au début des années 1990

- nouvelle hausse a partir du milieu des années 1990.

De plus, lorsque I'on cherche a rapprocher le chatap DMMO de celui de
'enquéte emploi, en ne retenant que les salakésedtreprises de plus de 50 salariés
dans I'enquéte emploi, la divergence entre les deuxbes se réduit fortement. La
hausse du recours aux CDD dans les années 199@féee@té beaucoup plus rapide

dans les entreprises de moins de 50 salariés.

? En effet, dans les DMMO, il ne s’agit pas des@miises de 50 salariés et plus, mais des étabksgem
de 50 salariés et plus. Or une entreprise de plusS@ salariés peut étre uniqguement composée
d'établissements de moins de 50 salariés (qui ahtionc pas dans le champ des DMMO).
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Graphique 2.4 Taux de recours aux CDD selon les DMMO et I'enquétemploi
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Source: Enquéte emploi, DMMO, nos calculs.

Des différences subsistent néanmoins. Elles pewexpliquer par la différence qui
persiste encore entre les deux champs. Les satlggpetits établissements (moins de
50 salariés) qui appartiennent a des entreprisegludede 50 salariés sont toujours
présents dans le champ de I'enquéte emploi, aldis e le sont pas dans celui des
DMMO. La plus forte progression des CDD dans caggpétablissements a la fin des
années 1990 peut expliquer le fait que le recoppsé&endé par 'enquéte emploi (dans
le champ des entreprises de plus de 50 salarie@rdesupérieur au recours appréhendé
par les DMMO alors qu'il était auparavant systéomatiment inférieur.

2.2.2. Passage de I'échantillon DMMO a I'échantitd MMO-EAE

La fusion des DMMO et des EAE, nécessaire pour powrticuler le recours aux
CDD des entreprises avec leurs indicateurs deagestonne a la base sa singularité en
tant que source de données. Cette base ne cordespaffet ni au champ des DMMO,
ni a celui des EAE, ni méme au champ des entrepdss EAE ayant 50 salariés ou
plus. Le passage du champ de I'ensemble des DMMGhamp DMMO-EAE a des
conséquences sur le niveau et I'évolution du taexetours aux CDD. Il s’agit ici
d’analyser ces conséquences en étudiant simultaridanmodification de la répartition
par secteur d’activité des entreprises, et la diffée des taux de recours selon le secteur.
L’identification du champ de la nouvelle base npasmet ensuite de comparer le taux
de recours aux CDD au sein de la base, a ce médieateur obtenu en utilisant

I'enquéte emploi sur un champ similaire.
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La fusion entre les données des DMMO et celles=dds a pour effet d’éliminer les
entreprises des DMMO qui ne sont pas présentesléaisAE. Bien que le champ des
EAE soit plus étendu que celui des DMMO, certaieesreprises des DMMO ne
figurent pas dans la base aprés appariement. @elaa la restriction du champ des

EAE aux entreprises non financiéres et hors fongiablique €f. Annexe 1.).

Connaissant ces spécificités sectorielles, on pwihtenant comparer les taux de
recours moyen avant et apres appariement ave@legdtaphique 2.5).

Graphique 2.5 Comparaison du taux de recours aux CDD dans la badDMMO
et la base DMMO-EAE
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Source :EEnquéte emploi, DMMO, EAE, nos calculs.

Si on compare le taux de recours dans la base assli@ppariement entre DMMO et
EAE et celui calculé sur les seules DMMO, le taexrdcours apparait toujours plus
faible dans la nouvelle base et I'écart tend arseser dans les années 1990. Etant
données les caractéristiques des établissementé&di lors de cette étape, ce résultat
n'a rien de surprenant. En effet, a I'exception desrices financiers, les secteurs qui
connaissent les pertes les plus séveres sont eessiqui ont des taux de recours

particulierement éleveés : agriculture, éducatiomtéaadministration.

Toujours dans une démarche de validation de la basenue, nous comparons
I’évolution du taux de recours aux CDD, issu de@biase, a celle obtenue a partir d’'un

sous-échantillon de I'enquéte emploi sur un chaimgaire : salariés des entreprises de
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50 salariées et plus, hors agriculture, servicesaniiers, éducation-santé et
administration. Conformément a ce qu’on observe g DMMO, le taux de recours
est plus faible sur le champ restreint, méme ghiEnoméne est moins prononce.

Dans les deux cas, la restriction de champ opéagd’gppariement modifie un
élément important de la dynamique du taux de recofliors que le taux de recours
maximal est observé en fin de période, la baseraeait le fait apparaitre tres
légerement supérieur en 1990. L’explication deecdifférence est a rechercher dans les
spécificités des secteurs non enquétés dans lescBA&mes de recours aux CDD. Le

graphique 2.6 donne quelques indices en ce sens.

Graphique 2.6 Taux de recours aux CDD des établissements élimmées
DMMO, par secteur d’activité (nes16) - 2000
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Source DMMO, nos calculs.

Les taux de recours en CDD particulierement élelads les secteurs EQ, EN et ER
qui forment une part importante des entreprisenigées expliquent le fait que le taux
de recours obtenu sur la base soit plus faiblecgiig issu de Enquéte Emploi Si on
regarde I'évolution, la part croissante du secteQr dans les DMMO explique sans
doute, quant a elle, la Iégere modification d’'ap@éon du maximum du taux de

recours entre les deux bases.

On peut aussi remarquer la grande disparité desqypea de recours selon les
secteurs, ce qui confirme lintérét de la recontth des stocks pour appréhender le
recours aux CDD. Pour une méme part de CDD darenimuches, on obtient des taux
de recours en termes de stock (stock de CDD/emaligiint de moins de 1 % (EE) a
pres de 13 %( EP). Cette hétérogénéité peut étademoent masquée lorsqu’on se

contente d’'une analyse de la part des embauches ldarentrées. Pour prendre un
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exemple, en 1995, pour une méme part des CDD @ansnhbauches égale a 64 %, le

taux de recours va de 0,39 % a 8,82 % selon les@iges.

La comparaison de différentes méthodes a permishdesir celle qui permet de
reconstruire le plus fidelement possible le stoekGDD au niveau individuel, tout en
s’assurant de la similarité des résultats au nivegnégé. La confrontation avec les
données issues de I'enquéte emploi sur les chaespslus proches possibles confirme
que la qualité de la méthode retenue est suffisarthb@ne pour que I'on retrouve des
résultats convergents entre les deux sources. iffésedices qui subsistent s’expliquent
par la persistance d'un écart entre les deux chaampsi que par les modalités
différentes de recueil des données. Dans le clsripiéte emploi, elles sont recueillies

au niveau des ménages, alors que les DMMO sorgiggrées par les établissements.

3. REPRESENTATIVITE DE L 'ECHANTILLON

En créant cette nouvelle base, nous souhaitonsopo@pporter de nouvelles
informations tant sur I'évolution du recours aux [EDgue sur ses déterminants
economiques. Par construction, nous ne pouvon®rnuet qu’'a rendre compte, au
mieux, des comportements des entreprises de S0ésatd plus. Une fois admise cette
restriction, I'objet de cette section est de sdesidegré de généralité des résultats que
nous mettrons en évidence quant aux comportemestemtreprises de 50 salariés et
plus.

Graphique 2.7 Nombre d’entreprises de notre base et comparaisavec celui
des EAE (restreintes aux entreprises de 50 salariés plus) et des DMMO
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Source . DMMO, EAE, nos calculs.
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Etant donnée la perspective adoptée ici, centrédesypratiques des entreprises, |l
est utile de regarder quelle part des entreprisésOdsalariés et plus est prise en compte.
Nous prenons comme référence les EAE restreintescaamp d’effectif et les DMMO.
L’enquéte emploi est trop pauvre en renseignemsuatsles entreprises pour qu’on
puisse la prendre pour appui. On se rappellersymeéias, que les EAE ont un biais
sectoriel quant a I'emploi privé en raison de |la+poise en compte des entreprises du

secteur financier.

La base qui sera étudiée par la suite comprend, d@hon les années, de 37 % a
45 % des entreprises de 50 salariés et plus haisuligre et secteur financier.
Comparativement au nombre d’entreprises présertes ks DMMO (dont le niveau
est plus faible que celui des EAE sur le méme chdiefbectif du fait du passage de
I'établissement a I'entreprise), la base d’étuds @®D comprend de 71 % a 75 % de

ces entreprises (graphique 2%7)

La base d’étude des CDD, ne retenant que les eisespprésentes simultanément
dans les deux sources, a une évolution plus lisggue proche de la source la plus
restrictive (DMMO). Le nombre d’entreprises augneeptsqu’en 1991. Il décroit au
début des années 1990 pour reprendre sa croisearfae de période. On a bien ici le

reflet d’'une évolution procyclique de la démograpthes entreprises.

La représentativité de notre échantillon est unrpeileure si on I'évalue en termes
d’emploi (graphique 2.8). La base d’étude des CBEouvre en effet entre 47 % et
57 %, selon les années, des emplois des entredesed salariés et plus hors restriction
de champ des EAE. La source la plus restrictivaréirpde laquelle nous construisons
notre base, les DMMO, représente environ la moitie emplois du secteur privé. Elle
en représente un peu moins en fin de période acamissance de I'emploi n’a pas été
aussi forte sur le champ des établissements deabkbiés et plus. De plus, ces

Iy

établissements ne semblent pas avoir autant bé&néfcla reprise de la fin des années

10 ] g forte hausse du nombre d’entreprises dansdiédlon DMMO en 2000 semble étre causée par les
changements intervenant cette année-la dans Iploition plus que par une augmentation du nombre
d’établissements de plus de 50 salariés. La variaatffectif de référence » des DMMO permet de
constater que, chaque année, un petit pourcentégblissements ayant un effectif inférieur a Susés

est tout de méme présent dans les DMMO. Alors guyeotircentage est stable autour de 2 a 3 % de 1996
a 1999, il passe a plus de 55% en 2000, ce gpiigere une partie de la hausse du nombre
d’établissements et par conséquent du nhombre djgtides. De méme, les fortes hausses de 1988 et de
1997 sont a mettre au compte des changements elansde d’enquéte et ne reflétent pas une véritable
explosion du nombre d’entreprises. La hausse d8 &98principalement concentrée dans le sectelar de
construction, celle de 1997 dans les secteurs nurasce et des services aux entreprises.
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1990 que les autrE's On notera que les DMMO, sources de données reesnpour
I'analyse du recours aux CDD, ne comprennent final& guere plus d’entreprises que

la base d’étude que nous avons construite.

Graphique 2.8 Nombre d’emplois dans I'échantillon et comparaisoravec
'enquéte emploi et les EAE sur des champs similaas
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Sources Enquéte emploi, DMMO, EAE, nos calculs.

Le nombre d’entreprises et le nombre d’emplois dathantillon suivent la méme
évolution. lls augmentent jusqu’a la fin des ann#@80 puis diminuent au début des

années 1990 et augmentent a nouveau en fin dedpério

L’évolution de I'emploi dans I'échantillon se distjue de celle observée a partir de
'enquéte emploi. Cette derniere connait aussi éw@ution en trois phases, mais la
phase du début des années 1990 n’est pas cardetpas une baisse de I'emploi, mais

simplement par sa stabilité et la reprise de ladés années 1990 y est plus marquée.

1 ]| n'est pas possible de comparer directementicean d’emploi a celui d'un sous-échantillon de
I'enquéte emploi correspondant au méme champ. feh & question de l'effectif de I'établissemest e
trés mal renseignée dans I'enquéte emploi et dispaéme en 1997. Celle de I'effectif de I'entrepréest
présente sur toute la période, et mieux renseighéetaux de non-réponse reste néanmoins élevé.
Lorsqu'on prend le champ des entreprises de manSQdsalariés dans I'enquéte emploi, on obtient un
niveau d’emploi relativement comparable a celui B&MO. Pourtant, le champ retenu est plus large
que celui des DMMO, puisqu’il comprend égalemens d¢ablissements de moins de 50 salariés
appartenant a des entreprises qui dépassent te seui

L’enquéte emploi tendrait donc a sous-estimer I'mindans les entreprises de plus de 50 salariés. Le
taux élevé de non-réponse a la question de I'éffepparait étre le responsable de cette sous-ashim

La progression de I'emploi reste plus forte daaaduéte emploi que dans les DMMO.

Les établissements de moins de 50 salariés appatténdes entreprises de 50 et plus auraient donc
bénéficié davantage de la reprise de I'emploi gsealutres, a moins que ce soient les établissements
50 et plus, non pris en compte dans le calcul fdlatesence de réponse. Un tel écart peut aussigrea
source dans une différence de perception de l&ffede I'unité entre les salariés qui répondent a
I'enquéte emploi et les employeurs qui remplissenDMMO.
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Cette différence tient au champ des DMMO dont ~u &u’il se caractérisait par une

plus faible progression de I'emploi.

Reste a saisir ses spécificités en termes de @teugar secteur et par taille.

4. CARACTERISTIQUES DE L 'ECHANTILLON

Etant donnée la diversité des pratiques entre wegte point central pour saisir la
portée des résultats obtenus tient aux spécifisiéésorielles par rapport a I'ensemble
des entreprises de 50 salariés et 5lu&n peut tout d’abord en donner un élément
d’appréciation a partir de la comparaison de lart#pon des entreprises par secteur de
la base d'étude aux EAE restreintes aux entreprdes 50 salariés et plus

(graphique 2.9}.

Graphique 2.9 Répartition des entreprises par secteur a) en 19&% b) en 2000
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Source .DMMO, EAE, nos calculs.

La base d’étude surestime largement l'industrisceis-estime surtout le commerce
et les services. Ce biais s’est méme plutét reéfarntre 1985 et 2000 avec le
mouvement de désindustrialisation et de tertiadeale I'économie. Mais tant du point
de vue de I'emploidf. annexe 2) que de celui de la part des entrepilsespuvement
de réduction de I'industrie et d’'augmentation des/ises est de méme amplitude que

celui observé sur le champ des entreprises del&fésaet plus des EAE. En revanche,

12 Outre la non-prise en compte des secteurs norigeés dans les EAE, restriction représentant moins
de 10% de I'ensemble des entreprises de 20 saktriphis, et beaucoup moins sur le champ des 50
salariés et plus.

13 On trouvera dans I'annexe 2, les répartitionstpile et par secteur des emplois.
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I'évolution du secteur des transports dans la b&eide va dans le sens inverse de

celle observée pour les EAE. Mais ce mouvemerttésfaible™

En termes d’effectifs salariés, quatre classedatafs ont été retenues : de 50 a 69
salariés, de 70 & 99, de 100 & 199 et une dertlasse : 200 et plus. Comparativement
a la forte hétérogénéité sectorielle, les entrepriéliminées se répartissent assez
équitablement entre les trois catégories d’effedtiférieurs a 200 salariés et, surtout,
cette répartition a peu évolué sur la période (l&xe 2 permet d’identifier la structure
par taille et par secteur de I'emploi des entregride 50 salariés et plus hors agriculture

et secteur financier).

L’analyse des biais sectoriels relatifs a la taflé plus simple. Par construction, ce
sont nécessairement les plus petites entreprisesogti sous-représentées (graphique
2.10).

Graphique 2.10 Répartition des entreprises par taille a) en 1988t b) en 2000
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Source DMMO, EAE, nos calculs.

Chacune de ces trois classes regroupe environ arnt ges entreprises, et la
répartition évolue peu entre 1985 et 2000. On veeanéanmoins le Iéger mouvement
de réduction de la taille des entreprises bien gainl est de méme nature et de méme

amplitude sur les deux sources.

1 ’annexe 3 permet de saisir la répartition pdtetait par secteur des entreprises des EAE delafiésa
et plus qui sont absentes de la base d’étude d& CD
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Finalement, la base constituée pour explorer leuecdes entreprises aux CDD
représente environ 40 % des entreprises de 50iésalat plus, hors secteurs non
renseignés dans les EAE, et plus de 50 % des esnplaifait des critéres de taille des
DMMO et des spécificités sectorielles en termestalbe des entreprises, elle est
caractérisée par une surreprésentation de l'industrune sous-estimation du secteur
des services et de celui du commerce. Malgré teyghénomene de tertiarisation — et
dans une moindre mesure de la tendance a la réduitis effectifs — est apparent et
d’amplitude comparable a ce qui est mis en évidencaiveau macro-économique.
Néanmoins, ces faiblesses de représentativitévaaumisectoriel de la base d’étude des
CDD que nous avons constituée ne sont génantesogume instrument d’analyse de la
dynamique agrégée du recours aux CDD. Ce n'edigigst de ce travail de recherche
centré sur lI'analyse des pratiques des entrepesede leur dynamique. Enfin, par
comparaison avec les DMMO, source reconnue et agmsent mobilisée pour I'étude
des CDD, la dynamique du stock total de CDD esthmoet la différence de niveau
n'excede jamais 0,75 point (soit 0,15 %), ce quisnsemble de nature a donner du

crédit aux résultats obtenus par la suite.

CONCLUSION

Le constat de I'absence de données sur les steckD@d par entreprise, disponibles
de fagon réguliere sur une longue période, comstitm obstacle a I'étude du
comportement de recours des entreprises aux CDID. dg surmonter cet obstacle,
nous avons créé une nouvelle base de donnéedradpafbrmations partielles (les flux
de conversion de CDD en CDI n’étant pas disponjldes les flux de CDD contenues
dans les DMMO.

Les résultats obtenus, concernant la part des C&13 demploi au niveau agrége,
confrontés au méme indicateur observé au moyenedguéte emploi sur un champ
similaire, sont satisfaisants. La fusion des statsk€DD et de quelques autres variables
issues des DMMO concernant 'emploi, avec les dearegomptables issues des EAE
est nécessaire pour analyser le comportement despeses. Elle se traduit néanmoins
par une nouvelle restriction de champ de I'échlamtil certains secteurs (notamment

dans les services) n’étant pas enquétés par les EAE
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Finalement lindustrie est surreprésentée dans émtantillon par rapport a
I'ensemble du secteur privé, sans que le procadsusrtiarisation ne soit pour autant
masqué. Les résultats qui seront tirés de cette dass les chapitres suivants doivent
donc étre interprétés, en gardant en téte les deaselection (par rapport a I'ensemble
du secteur privé) qui découlent de la fusion dexdmwrces de données non exhaustives.
Malgré la perte d’entreprises due a I'appariemest différents fichier, la base ainsi
constituée permet de rendre compte des conditienia détermination des conditions

d’emploi d’environ un tiers des salariés du secpeive.



Chapitre III

DYNAMIQUE DE RECOURS AUX CDD : L’ APPORT DES

DONNEES INDIVIDUELLES

La nouvelle base créée, il est a présent possiekpldrer I'évolution des pratiques
de recours aux CDD sur la période 1985-2000 etpdieipr des réponses aux questions

posées dans l'introduction du chapitre 2.

Ce chapitre vise a apporter meilleure compréhensienla maniere dont les
comportements microéconomiques produisent la halissecours que nous constatons
au niveau agrégé, par I'examen de I'évolution deétBrogénéité des pratiques de
recours et de leur intensité (1), et par I'étudectte hétérogénéité en fonction de la

taille de I'entreprise et de son secteur d’actiyiitg

Mais au-dela de cet apport, I'enjeu est de prédesecaractéristiques du recours aux
CDD, au regard de la question que nous posons ddithté de la these selon laquelle
les CDD répondent aux besoins d’ajustement de lfeimgux variations de l'activité.
Sans pour l'instant examiner le lien entre lesatans du chiffre d’affaires et celles de
I'emploi en CDD, il est possible, grace a la nolesblase créée, d’étudier la dynamique
du recours au niveau de I'entreprise et de jugesathecaractere cyclique ou permanent,
en observant au sein de chaque entreprise legjyeatide recours et de cessation du
recours, ou bien encore de l'intensification oualéiminution du recours. Par ailleurs
cette base donne la possibilité de rendre comptigtréd's dimensions du recours jusque
la relativement inexplorées : la durée des conghtss taux de conversion de CDD en
CDI a l'intérieur de I'entreprise qui peuvent reeadrompte de la dimension plus ou
moins d’intégration a lI'entreprise que joue le CDAnsi 'examen de la dynamique
des diverses dimensions du recours aux CDD (llif) permettre de progresser dans la
mise a I'épreuve de I'hypothése du besoin d’ajuste#mmmais aussi d’'une hypothéese
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souvent complémentaire selon laquelle le CDD senaigré tout pour les salariés un

moyen d’intégration a I'entreprise.

1. LE RECOURS AUX CDD : UNE PRATIQUE QUI S’EST LEGEREMENT
DIFFUSEE ET PLUS NETTEMENT INTENSIFIEE

L’analyse que nous proposons n'est pas celle dek shobal des CDD mais du
comportement, qui sous-tend cette évolution macom@mique, de recours aux CDD
par les entreprises. Deux indicateurs permettenteddre compte de I'évolution du
recours aux CDD : la part des entreprises qui mecdaux CDD (1.1) et 'ampleur ou
I'intensité du recours aux CDD par entreprise (1@tte évolution tient-elle plutdt a
une diffusion de cette pratique au sein des ens&frou a une intensification du
recours d’'une méme portion des entreprises ? Pibmeral’analyse de I'évolution
produite par ces deux indicateurs, nous regardeeossite les changements dans la
distribution (1.3) et la dynamique des quartileg)1

La dynamique du stock de CDD telle qu’elle est neéseévidence dans I'enquéte
emploi fait apparaitre en premier lieu un caracpEceyclique. Il semble utile, avant de
s’engager dans I'analyse de I'évolution des congmoents en matiere de recours aux
CDD, de se donner quelques repéres de I'évolutbmoacturelle, saisis aussi bien au
travers de I'évolution de I'emploi (graphique 3-dde du chiffre d’affaire global de
I'ensemble des entreprises de notre base d’étsl€D® (graphique 3-3).

Graphique 3-1 Evolution de I'emploi total, des CDI et des CDD sul’ensemble
de la base entre 1985 et 2000
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Source .DMMO, EAE, nos calculs.
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L’évolution plus marquée du stock de CDD global yzgport a celle des CDI ou de
I'emploi total ne tient pas qu’'a un effet d’échellees taux de croissance annuel du
stock de CDD et CDI ne sont pas totalement syn@wsomais — surtout — ils n'ont pas

la méme ampleur, comme le graphique 3-2 le fatenetnt apparaitre.

Graphique 3-2 Taux de croissance des stocks de CDD et de CDI
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Sources DMMO, EAE, nos calculs.

Pour le reste, on retrouve pour le stock de CDDnroe celui des CDI, les trois
étapes bien connues des fluctuations macro-éconesigdes deux précédentes
décennies : croissance a la fin des années quatge-vécession au début des années
quatre-vingt-dix et reprise en fin de période. Igkution du chiffre d’affaire en volume

offre un autre indicateur des fluctuations de lid@mie.

Graphique 3-3 Evolution du CA en milliers de francs constants (Ase 100 en
1995) entre 1985 et 2000, sur I'ensemble de la base
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Source DMMO, EAE, nos calculs.
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On retrouve la aussi le mouvement en trois tempsrd@éré au niveau de I'emploi a
un détail pres : la reprise est plus marquée etssdmble démarrer non plus en 1997
mais en 1995, I'emploi s’ajustant avec retard.

1.1. Evolution de la part des entreprises qui recagnt aux CDD

L'indicateur utilisé pour saisir la propension @aerir aux CDD rapporte le nombre
d’entreprises qui recourent aux CDD a I'ensembkaldreprises présentes dans la base
chaque année. Le graphique 3-4 retrace son éwoldidre 1985 et 2000 pour

I'ensemble des entreprises de la base d’étude O&s C

Pendant toute la période, le recours aux CDD estpratique trés répandue : le
recours aux CDD concerne chaque année plus destigaxdes entreprises sauf la
premiere année. Si I'on se contente de comparetélt et la fin de période, on
constate une hausse : la part des entreprisesouinent aux CDD est passée de 63 % a
70 % sur I'ensemble de la période. Cependant, €est990 et non en 2000 que I'on
trouve la propension a recourir aux CDD la plusyéde 82 %. Au total, en 2000, moins
d’'un quart des entreprises ne recourent pas aux.ED[Zette proportion est restée

relativement stable depuis 1995.

Graphique 3-4 Part des entreprises qui recourent aux CDD (en %)
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Source DMMO, EAE, nos calculs.

! L’évolution est la méme que I'on retienne le chadepl’ensemble des entreprises ou seulement les
entreprises pérennes, c'est-a-dire — ici — présdegel6 années dans I'échantillon.
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Hormis en fin de période, l'allure générale de dmurbe tend a faire apparaitre la
dépendance conjoncturelle de cette pratique : lidéom de la part des entreprises qui
recourent aux CDD est bien de méme nature que delleemploi total. Tout comme
I'emploi total, I'évolution de la part des entreggs reste modérée : si on retire le pic de
1989-1990 et la premiere année, elle évolue finalgrantre 69 % et 77 %. Ceci semble
amoindrir I'idée selon laquelle il y aurait de pks plus d’entreprises qui recourent aux
CDD chaque année. L'accroissement du recours alX @Ptient sans doute pas tant a
une diffusion de cette pratique sur les deux degsidécennies qu’a une augmentation

de I'évolution de l'intensité du recours.

1.2. Intensification : évolution du taux moyen de&cours aux CDD

La représentation habituelle que I'on a du tauxedeurs aux CDD est celle issue de
I’Enquéte Emplai il s’agit d’'un taux de recours au niveau agrégenibre de CDD /
nombre d’emplois), ce qu’on appelle un rapport dasses. Or, il s’agit ici de
comprendre la dynamique des comportements indilsdaepartir de I'analyse des

décisions prises au niveau de I'entreprise.

Méme si les entreprises sont de tailles inégalesietcertaines décisions auront plus
de conséquences que d'autres, l'analyse des coenpemts individuels nécessite
d’accorder le méme poids a chaque comportememdicateur synthétique que nous
avons retenu ici pour résumer ces comportementwidiogls est la moyenne. Le
graphique 3-5 retrace I'évolution de la moyenne e de recours individuel aux
CDD définie comme le rapport du nombre de CDD aunime d’emplois dans
I'entreprise.

Lorsqu’on prend I'ensemble des entreprises, on peutparer le taux de recours
moyen au taux de recours agrégé. Si les niveadgrelift, en revanche les profils
d’évolution sont trés similaires, amplifiant les uwements conjoncturels de l'activité
economique : hausse jusqu’en 1990, baisse de 19993 et remontée a partir de 1994.
L’écart tend a se réduire au cours du temps, nowrhrdu fait d'une baisse plus
accentuée du taux de recours moyen au début désesadf90. La différence entre les
deux courbes s’explique par le jeu des pondératiomsaux de recours agrégé n'est en
effet rien d’autre que la moyenne, pondérée panplei de chaque entreprise, des taux

de recours. L’écart entre les deux courbes s’ewpldpnc simplement par le fait que les
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entreprises qui ont peu recours comptent relatimerplis de salariés, ce qui tend a

abaisser le taux de recours agrégé.

Graphique 3-5 Evolution du taux de recours agrégé et de la moyae

des taux de recours aux CDD
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Sources DMMO, EAE, nos calculs.

Afin d’étudier plus spécifiguement l'intensité decours aux CDD, il est possible de
ne retenir que les entreprises qui y recourentpiobléme est que ce champ évolue
chaque année en intégrant des entreprises qui cooemiea y faire appel et que, de fait,
I'évolution constatée comporte encore un effet gaigation. Si I'on veut exclure
complétement un tel effet, il faut travailler sas lentreprises pérennes, présentes sur les

16 ans (graphique 3-6)

Le fait de passer de I'ensemble des entreprisesaubes entreprises qui ont recours
aux CDD se traduit logiquement par une hausse weaaoidu recours, mais ne change
pas vraiment la dynamique. Lorsqu’on ajoute unexidgoe restriction — seulement les
entreprises pérennes — on obtient un taux plusefaibais qui reste supérieur au taux
sur I'ensemble des entreprises, sauf en fin deogérou les courbes se croisent. Ainsi,
la dynamique est plus sérieusement modifiée. Sebouve les deux principaux points
d’inflexion en 1990 et en 1993, en revanche la mé® de la fin des années 1990 est

beaucoup plus faible.

Z Les entreprises qui sont présentes dans I'éclmantthaque année de 1985 & 2000 sont au nombre de
4 423. La répartition sectorielle est quasimentidgie a celle de I'ensemble de I'échantillon mais
grosses entreprises sont surreprésentées. LefiGgEride cette base sont présentées dans larsécti
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Graphique 3-6 Taux de recours moyen aux CDD selon 3 champs
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Source . DMMO, EAE, nos calculs.

Si 'on se contente de regarder la moyenne, jusguralieu des années 1990,
I'évolution des comportements semble plus liée a ctmjoncture que relever
véritablement d’'un recours intensifié sur la péeiodlu moins si I'on regarde les
entreprises pérennes. Mais en fin de période, fertfance conjoncturelle est moins
évidente. La compréhension de I'évolution globalppmse donc certainement de se
saisir d'autres indicateurs que la moyenne, corngste d’'une importante dispersion des

comportements.

1.3. Modification de la distribution du taux de re®urs sur la période

La comparaison de la distribution des taux de recentre 1985 et 2000 (graphique
A-15) permet de voir si les évolutions de la moyemasultent essentiellement du
comportement de quelques firmes qui tireraientegample la moyenne vers le haut ou
si cette évolution est bien le produit d’'un changatmde comportement de toute la

population.
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Graphique 3-7 Distribution du taux de recours aux CDD en 1985 2000
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Sources EAE, DMMO, nos calculs.

Champ : Entreprises de la base DMMO-EAE dont leuexest non nul.

Entre 1985 et 2000, le mode ne change pas, ibagiurs situé autour de 2, c'est-a-
dire un niveau de recours relativement faible, rief@ au taux moyen. Mais la
concentration autour du mode apparait plus faibl2@0. En revanche, une proportion
croissante des entreprises a un taux de recows, &epérieur a 5 %, alors que la part
des entreprises dont le taux de recours est inféai€ s’est nettement réduite. La seule
portion de la distribution qui parait peu modif@mrespond aux valeurs intermédiaires,
entre 2,5 et 4,5 %. Il y a donc bien un déplacendentensemble des comportements

gue masque en partie I'analyse en termes de moyenne

De maniére plus synthétique,

- en 1985 : 85,96 % des entreprises avaient un taweaburs inférieur a 6 % et
93,35 % inférieur a 10 % ;

- en 2000, ces pourcentages sont respectivement 4ié %bet 85,47 %.

Les taux les plus élevés deviennent donc une piaptus courante. En particulier le
fait qu’en 2000 pres de 15 % des entreprises nseilivia des CDD plus de 10 % de
leur main-d’ceuvre pose la question du respect élgies dérogatoires du recours aux
CDD.



Dynamique de recours au CDD : I'apport des donnggiisiduelles 93

1.4. Evolution par quartile

L’analyse en termes de quartile apporte un éclai@mplémentaire en permettant

en particulier de mieux saisir I'évolution pendemite la période (graphique A-16).

Graphique 3-8 Quartiles du taux de recours aux CDD
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Source DMMO, EAE, nos calculs.

Trois constats peuvent étre faits :

1- On retrouve le résultat perceptible dans l'analgeela distribution ou I'on
voyait la queue de distribution s’épaissir entr&85.®t 2000 : 75 % des entreprises
avaient un taux de recours inférieur a 3 % en 18Ris qu’'en 2000, ce taux est de pres
de 6 %. C’est en analysant la dynamique des coeperits individuels que I'on pourra
saisir s'il s’agit d'un recours intense que la @apdes entreprises pratique en fonction
de I'activité, ou si ces taux élevés sont le fais dhémes entreprises qui usent des CDD
comme d'un mode de gestion de leur main-d’ceuvre lgure pourrait qualifier de

structurel.

2- On retrouve aussi le résultat sur le recours nutéaifaible qui, méme en fin de
période demeure une pratigue assez courantea gdhaque année 25 % des entreprises
dont le recours est inférieur a 1 % et méme nukdes phases de récession. La aussi,
'analyse des trajectoires doit permettre de sassicette population est totalement
renouvelée chaque année ou si ce non-recours relewe stratégie de ressources

humaines qui les améne a se détourner du recoxSRD.
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3- L’évolution des différents quartiles, sauf le premia le méme profil que celui
observé sur 'ensemble de I'échantillon. Mais lpaet&@ance conjoncturelle marque non
seulement le niveau de recours mais aussi I'hétéite des pratiques. Dans la phase
de croissance de la fin des années 1980, le noeaecours correspondant au troisieme
quartile et celui correspondant au niveau médidferdnt d’environ 4 points ; mais
celui-ci se réduit a 3 points pendant la récespmur retrouver I'écart précédent lors de
la phase de croissance de la fin des années aqulagttedix. Mais si I'on regarde
I'évolution du ratio interquartile (troisieme/preen), le constat est celui d'une

augmentation sur toute la période, hors le picddession (graphique 3.9).

Graphique 3-9 Ratio interquartile de la variable pcdd
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Sources DMMO EAE, nos calculs.

Finalement, la hausse de la part des entreprisegcpurent est modérée tandis que
l'intensité moyenne du recours est plus marquée. pt@mier indicateur semble
relativement stable tandis que le second a unlglafiantage marqué par la conjoncture.
L’analyse en termes de distribution et en termesqalartiie témoigne du caractére
généralisé de la hausse du recours, mais il domss e sentiment que I'explication de
I'accroissement du recours aux CDD, constaté aeanivagrégé, est a rechercher avant
tout dans 'augmentation du nombre d’entrepriseaqgtiles usages les plus intenses du
CDD. Avant d’en venir a I'analyse de la disparigsadomportements individuels, nous
cherchons a saisir si les facteurs d’hétérogémgst@plus communs que sont la taille et

le secteur fondent des différences de pratiques.
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2.1’ HETEROGENEITE DE L 'EVOLUTION DES PRATIQUES DE RECOURS AUX
CDD : EFFET TAILLE ET EFFET SECTORIEL

Si I'on sait depuis longtemps que le recours auXD@3t a la fois plus courant et
plus intense dans le secteur des services queldahsstrie, et plus intense pour les
plus petites entreprises, on ne sait rien sur li¢ian de I'hétérogénéité entre les
secteurs ou par taille. Cette section étudie |d&rdnces d’évolution selon ces
dimensions de secteur (2.1) et de taille (2.2)feteala connaissance des disparités qui

leur sont imparties par une analyse des effet$rdetsre (2.3).

2.1. Effet sectoriel

Les entreprises qui ne recourent pas aux CDD l¢-dlbes pour des raisons
conjoncturelles ou est-ce une logique cohérente &v@ature de leur activité ? Cette
pratique s’est-elle développée de maniére spéefimehaque secteur ? Tel est I'objet
de cette section. Etant donnée la dépendance atnjelle observée sur I'ensemble de
I’échantillon, on prendra appui pour cette analgse I'évolution du chiffre d’affaires

gu’ont connue les différents secteurs (graphiqu€)3-

Graphique 3-10 Evolution du chiffre d’affaires en francs constans par secteur
entre 1985 et 2000
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Source .DMMO, EAE, nos calculs.

L’évolution des chiffres d'affaires des secteurs ldedustrie et du commerce ne
differe que du point de vue des niveaux et l'orrowie toujours les mémes trois

grandes étapes. Le secteur des services donner an@iphase de croissance plus
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marquée en 1996 ; or, cette date correspond a amgement de génération des EAE ;
un tel changement est toujours susceptible d’intireddes biais dans la définition des
variables et des sectelirs

Du point de vue de I'évolution de la part des gmises qui recourent aux CDD
(graphique 3-11), on retrouve en premier lieu lureaconjoncturelle de cet indicateur.
De ce fait, pour étudier I'évolution, il nous fgutendre appui sur la comparaison avec
I'ensemble de I'échantillon. La base d’étude desDCfit apparaitre que le caractere
généralisé du recours aux CDD dans le secteur sumesce en 2000 n’était pas de ce
niveau en 1985 : la part des entreprises qui recdaux CDD en 1985 est plus faible
que celle observée sur I'ensemble de I'échanti(ioférieure de 3 points) alors que
cette part lui est de 4 points supérieure en 2@adnme les effets de biais sectoriels
imputables a la construction de la base sont plaibles et quasi constants pour ce
secteur, on peut réellement considérer qu’il y auee logique d’expansion de la
pratique du recours aux CDD dans le commerce. teegeou la logique d’expansion
est la plus forte est celui du transport. Maisezell a eu lieu dés la premiére année
(1986). Les réformes essentielles qui ont eu lemsde secteur aussi bien au milieu des
années 1980, avec la libéralisation, qu'au milies dnnées 1990, avec le contrat de
progres, rendent difficile I'analyse de ce sect€liest dans le secteur des services, que
la logique d’expansion est la moins perceptiblesatpie la dépendance a la conjoncture

parait la moins marquée.

Du point de vue des niveaux, on observe une néfégahce avec la construction ou
la part des entreprises qui recourent est de ptdugQdpoints inférieure sur toute la
période. Cette faiblesse tient certainement adtexice du contrat de chantier, qui est
une alternative aux CDD (et au CDI), spécifigue&ecteur, a un recours plus intense a
I'intérim et a la sous-traitance et, sans doutem@dmiére polaire et plus marginale, a

I'existence de pénuries d’emploi chroniques.

% L'activité économique dans le secteur de la cootibn n'a connu de reprise que la derniére année
tandis que dans les transports, le CA n’a fait ggraenter sauf entre 1996 et 1997 ou a été repdmsée
nomenclature des activités de transport. Nous m's\pas représenté I'évolution pour ces secteurs lgan
graphique compte tenu de la faiblesse relativeidean de leur chiffre d’affaires.
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Graphique 3-11 Pourcentage d’entreprises qui ont recours aux CDIpar secteur
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Source . DMMO, EAE, nos calculs.

Aucun autre secteur ne se distingue nettementtérbgenéité sectorielle, faible au
demeurant, doit sans doute plus généralement aauneca d’'autres pratiques
alternatives aux CDI comme en témoigne la parteingus importante du non-recours
dans lindustrie et la part plutdét plus élevée ddescommerce et les services

contrairement a ce qui était observé en 1985.

Si le recours aux CDD est plus fréquent en fin daogde dans le commerce, le
transport et les services (si on exclut la derregnmgee), est-il aussi plus intense dans ces

secteurs (graphique 3-12) ?

Graphique 3-12 Moyenne du taux de recours aux CDD par secteur

0
5

—
6
5— v
.

085 186 1987 188 1989 1990 1991 1992 1993 1094 1995 1996 1997 1998 1999 2000

‘—O—Ensemble ——COM —&A— CON —%—IND —%—SER —@—TRA

Sources EAE, DMMO, nos calculs.
Champ : Entreprises qui ont recours aux CDD.
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Conformément a I'évolution de [I'activité économiqeir les deux dernieres
décennies, on peut distinguer deux phases danslutéan du recours aux CDD entre
1985 et 2000. La premiére phase est une phaseudsengénéralisée de 1985 a 1990.
Le recours, méme s’il est déja plus élevé dansskisices que dans l'industrie,
augmente de maniére a peu pres parallele dan®lessacteurs. A partir de 1991, les
dynamiques sectorielles se différencient : les desissont plus importantes dans
l'industrie et les hausses plus élevées dans ledces. Sur la derniére décennie,
I'industrie a contribué a la baisse de la moyenee tdux de recours. A linverse, les
services ont contribué d’'une maniere double a lss$a D’une part, la moyenne des
taux de recours a augmenté dans ce secteur, djpattece secteur a vu son poids
s’accroitre dans I'échantillon. Toutefois, sur Héatillon au cours des années 1990, la
baisse provenant de l'industrie a été plus forte lguhausse issue des services, ce qui

fait que la moyenne des taux de recours a finalelraasé au cours de cette décennie.

Le travail sur les moyennes s’avéere plutdt déceyanir deux raisons : I'aspect
conjoncturel rend difficile la compréhension desirses d’augmentation du recours
constatée a I'échelle macro-économique et les neatibns de structure sectorielle
compliquent I'analyse des courbes par secteurfénerice a la moyenne sur I'ensemble
de I'échantillon car ces évolutions s’expliquenssiyar les changements de structure.
Pour isoler ces différents effets, on a reconstted distributions grossiéres par secteur.
Les trois graphiques (graphiques 3-13) indiquepiald des entreprises qui ne recourent
pas, recourent a un taux inférieur a 10 % et aaum supérieur a 10 % dans chaque
secteur en début et fin de période mais aussireddfirécession. Nous laissons de c6té
ici les deux secteurs qui requierent un travaisgpprofondi des contextes législatifs
qui encadrent leurs pratiques (construction) etétwu leur réglementation sociale

(transport).
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Graphiques 3-13Part des entreprises qui ont un taux de recours

nul, inférieur et supérieur a 10 %, 1985-1993-2000

a) Commerce b) Industrie c) Service

Sources DMMO, EAE, nos calculs.

Trois constats s’imposent :

1. Dans tous les secteurs, on observe que les tarecdars élevés recouvrent plus
d’entreprises au fil du temps, y compris pendanpHase de récession, mais que ce
comportement est davantage une pratique des sectelsommerce et des services ou
cette part est quasiment deux fois plus élevéalgns I'industrie en 2000.

2. On retrouve le phénoméne d'expansion du recours pigible dans le
commerce discuté ci-dessus.

3. On percoit enfin que le phénomene conjoncturelcesiplexe car rien ne le

laisse entrevoir ici.

2.2. Effet taille

Les choses sont plus simples du point de vue dietl'de la taille d’effectif de
I'entreprise sur sa propension a recourir aux C@Bytant plus que les biais de la base
en la matiere sont a la fois plus faibles et ptablss.
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Graphique 3-14 : Part des entreprises qui recourent aux CDD seldaille entre
1985 et 2000
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Sources EAE, DMMO, nos calculs.

La part des entreprises qui recourent (graphiqdd)3-est d’autant plus élevée que
I'entreprise est grande ; I'écart est particulieeemélevé entre les plus petites et les
autres et les écarts ne semblent pas s'étre agténué@mplifiés sur la période. Qu’en
est-il de I'intensité ? Le graphique 3-15 retrdégdlution de cet indicateur pour chaque

taille d’'effectif.

Graphique 3-15 Taux de recours aux CDD selon la taille de I'entigrise — 1985-
2000
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Sources EAE, DMMO, nos calculs.
Champ : Entreprises qui ont recours aux CDD.

Alors que le recours aux CDD est d'autant plusdedq que la taille de I'entreprise

est élevée, I'intensité du recours apparait a ¢rse d’autant plus élevée que la taille de
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I'entreprise est faible. Si la hiérarchie de l'ims&é du recours n’est pas claire entre les
entreprises de 50 a 69 salariés et celles de T dcar elle varie selon les années), en
revanche pour toutes les autres tailles, on vaitehent apparaitre un effet négatif de
la taille sur l'intensité du recours, qui paraitmeéd’autant plus important que la taille
est élevée.
On peut, comme pour lanalyse des effets sectoritdgter d'isoler [l'effet

conjoncturel et la logique de réduction d'effectfy se donnant des reperes a partir
d’'une distribution en trois modalités pour les eptises les plus petites et les plus

grandes (graphique 3-16).

Graphique 3-16 Taux de recours aux CDD en 1985, 1993 et 2000 selanaille
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Sources DMMO, EAE, nos calculs.

Sur I'ensemble de la base, les entreprises lesgrlusdes ont une propension plus
élevée a recourir aux CDD (graphique 3-14). C'este qu’on a tenté d'isoler I'effet
diffusion (généralisation du recours aux CDD) ddfét intensification (augmentation
du taux de recours), en calculant la moyenne dy thurecours sur le champ des
entreprises qui recourent, que I'on observe dargrdphique 3-15 que l'intensité de
recours apparait plus faible pour les grosses mmdes. Ce n’est plus ce qui apparait ici
parce que en proportion des entreprises qui rengula part des entreprises qui
recourent fortement est beaucoup plus élevée psyrdtites que pour les grosses.

2.3. Mesure des effets de structure sur la période

L’évolution des différences sectorielles observgese la question du réle qu'a pu
jouer par exemple le développement du secteur elesces -dont I'usage des CDD
s'est généralisé et intensifié sur la périodesdavolution du stock de CDD ? Quelle
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est la part du changement de comportement a igwédes entreprises ? Quelle est la
part due a une modification de structure de la [atjmm des entreprises ? Pour
répondre a ces questions, on propose ici d’'isalgrart de I'évolution qui provient de
I’évolution du tissu productif -caractérisé par decteur d’activité et la taille de
I'entreprise. Ainsi on compare I'évolution qu'a care le taux de recours constaté a
celle gu'il aurait connu si la structure du tisstoguctif n’avait pas changé. La
différence entre les deux est ce qu'on appelldefefie structure. Le tableau A-1

synthétise les résultats de cette décomposition.

Sur la période 1985-2000, la modification de laictire sectorielle de I'économie
est responsable de prés de 18 % de la hausse durgedfin danalyser plus
précisément I'évolution du mode de progression @&D, il est nécessaire de
décomposer en sous-périodes. Nous reprenons lepEge déja réalisé en trois phases,
d’aprés les inflexions conjoncturelles.

L’effet de structure ne joue quasiment pas ent@853 1990. Il joue a partir de 1990
et surtout a partir de 1993. Entre 1990 et 199Rué en sens inverse de I'évolution
générale a la baisse. Il freine cette baisada hausse du poids du secteur des services

qui a un recours plus élevé aux CDD.

Tableau 3.1 : Effets de structure de la variation de P’intensité du recours aux CDD

Commerce |Construction |Industrie Services Transports |Total Part de la variation
due a chacun des
effets en %

1985-2000 |Variation de l'intensité

du recours dans le secteur 0,61 -0,01] 0,81 0,31 0,16 1,88 81,18
Effet de structure -0,01] -0,09 -0,38 0,53 0,38 0,44 18,82
Total 0,60 -0,10) 0,43 0,85 0,53 2,31
Part de la variation
due au secteur en % 26,09 -4,37 18,55 36,65] 23,09

1985-1990 |Variation du taux 0,51 0,21 1,78 0,30 0,13 2,94 98,38
Effet de structure 0,03 -0,03 -0,27| 0,19 0,13 0,05 162
Total 0,54 0,18 1,51 0,50 0,26 2,99
Part de la variation
due au secteur en % 17,94 6,05 50,71 16,62 8,69

1990-1993 |Variation de l'intensité

du recours dans le secteur -0,24 -0,25 -1,32 -0,18] -0,15] -2,14 102,00
Effet de structure -0,02) -0,02) -0,03 0,08 0,03 0,04 -2,00
total -0,26 -0,28 -1,35) -0,10] -0,12 -2,10]

Part de la variation

due au secteur en % 12,14 13,10 64,40 4,65 572

1993-2000  |variation de I'intensité

du recours dans le secteur 0,33] 0,04 0,41 0,22 0,23 1,23 86,21
Effet de structure -0,01] -0,05] -0,15] 0,23 0,17 0,20 13,79
Total 0,32 -0,01] 0,27| 0,45 0,39 1,43

Part de la variation

due au secteur en % 22,62 -0,45 18,75 31,45] 27,64

Ainsi le role des évolutions sectorielles dansdadse du recours aux CDD évolue

au cours de la période. Si, entre 1985 et 199@]ustrie est responsable de plus de la
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moitié de la hausse du recours, elle n’en explgjue que 18,75 % entre 1993 et 2000.
A partir de 1993, la hausse est davantage tirédgsaservices, pour moitié par un
accroissement de l'intensité de recours dans delgec

Nous avons également cherché a tester le réle @sledun changement dans la
structure des entreprises par taille. Mais cett eéfste trés marginal tout au long de la
période.

Ainsi la progression du recours aux CDD rend conaptnt tout d’'une évolution des
comportements, mais, sur l'ensemble de la péridds, évolutions sectorielles
expliquent tout de méme 20% de I'évolution congtatén a la une explication des
différences observées entre le taux de recourg@gaculé sur notre base d’étude par
comparaison avec celui des DMMO et de I'enquétel@nigf. graphique 2-3).

L’observation des comportements de recours aux @DIonc permis de mettre en
évidence leur forte hétérogénéité : recours pléguent et plus intense dans le
commerce et les services que dans l'industrielustfpéquent dans les grandes que dans
les petites entreprises. Elle a également révi&idirogénéité des moyens par lesquels
les CDD se sont diffusés au cours de la périod&-PB®0. Dans un premier temps,
I'effet généralisation du recours a primé sur celuine augmentation de son intensité
(jusqu’au début des années 1990). Au cours deseant90, la hausse provient plus
d’'une augmentation de l'intensité de recours. Maite derniére tient aussi aux effets
de recompositions sectorielles en faveur des ss\@t du commerce et au détriment de
l'industrie. Enfin, les changements de comportesemerés sur la période en matiere
de recours, eux-mémes trés hétérogeénes, semblemenglus d’'une expansion des
recours élevés que d’'une augmentation des tauscdeirs par le plus grand nombre des
entreprises. L'analyse des comportements indivglwkd recours doit permettre de

conforter ou réfuter cette hypothese.
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3. COMPORTEMENTS DES ENTREPRISES DANS LEUR USAGE DESCDD DANS
LA DUREE

Le fait de pouvoir suivre les comportements de uec@ux CDD sur 16 années,
permet d’analyser le comportement de recours seugrds dimensions que la part des
CDD dans I'emploi & une date donnée. Le suivi desees et sorties des salariés de
I'entreprise, permet de connaitre la durée des GIM3i que la proportion de ces
derniers qui débouchent sur un CDI dans la ménremige, ce que nous appellerons
taux de conversion. Ces deux dimensions permeatteptéciser les logiques de recours
des entreprises (3.1). D’autre part I'observatiarr@cours sur les 16 années permet de
caractériser la dynamique de ces comportementsidugils (croissance et cyclicité du

recours individuel) (3.2).

3.1. Durée et conversion des CDD

Il faut distinguer deux types de flux de sorties stack de CDD : les sorties de
I'établissement a la fin d’'un CDD et les sorties@eD pour un CDI dans le méme
établissement, autrement dit les conversions de EDODI.

Comme nous l'avons déja signalé, sur la périodepald des CDD dans les flux
d’entrée n’a pas augmenté en tendance contrairegqriarpart des fins de CDD dans les
flux de sortie.

A co6té de l'analyse des comportements, la quedti®eria durée et des taux de
conversion en CDI, deux dimensions du recours pelysées jusqu’'a présénpermet
de mieux comprendre les facteurs déterminants dgrdamique agrégée du stock des
CDD dans I'economie. L'analyse de la dynamique thecksde CDD passe aussi par
I'observation des flux d’entrées et de sorties thels de CDD. L'augmentation de la
part des CDD dans le stock d’emploi est-elle duaéhausse de la part des CDD dans
les entrées, a une augmentation de la durée des, @Dilne baisse des taux de
conversion de CDD en CDI ? Apres avoir saisi le vemoent global d’évolution de ces

deux caractéristiques de l'usage des CDD, nougrmmé de mieux cerner |'état et la

* Nous ferons étanfra des études portant sur les transitions des saldeiéCDD a CDI. Notons pour ce
qui concerne les CDD, I'étude récente de Junod@R00ette étude qui exploite la partie francaise du
Panel Européen des ménages se heurte cependafitsanice de notification du changement de statut
lorsque le salarié ne sort pas de I'entreprise.aldit Ia d’'un probléme similaire a celui que n@wens
rencontré avec les DMMO. Par ailleurs le point de mdopté n’est toujours pas celui de I'entrepnsés
celui des ménages.



Dynamique de recours au CDD : I'apport des donnggiisiduelles 105

dynamique des pratiques individuelles en matierecaleversion (3.1.1) et de durée
(3.1.2).

3.1.1. Taux de conversion

Les conversions de CDD en CDI ne sont pas rensesgog les DMMO. Cependant,
la méthode retenue ici pour passer des flux augkstade CDD permet de calculer
implicitement le nombre de conversions. En effatyariation du stock de CDRst
égale a la différence entre les entrées en CDDvedpart, et les sorties pour fin de CDD
et conversions, d’autre part.

A CDD = (Ecpp — Scop — CONV)
CONV= Ecpp —Scpp—A CDD

Avec Ecpp : Entrées en CDD&cpp : Sorties pour fin de CDBCONV: Conversions

de CDD en CDI.

Graphique 3-17 Taux de conversion CDD/CDI sur I'ensemble de I'échillon
1986-1999
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Sources EAE, DMMO, nos calculs.

Le graphique 3-17 indique le taux de conversiorbgloétabli sur I'ensemble des
CDD de la base d’étude. Pour calculer ce taux dearsion, on rapporte la somme des
conversions aux entrées en CDD.

Le taux de conversion connait lui aussi des vanatiprocyliques. Il augmente a la
fin des années 1980 avec la reprise, puis diminudébut des années 1990 avec le

ralentissement de la conjoncture, et enfin repald dausse a partir de 1996, sans

® Pour la variation du stock de CDD, on prend narspés stocks au mois de mars, mais au mois de
janvier, étant donné que les entrées et les sa#&DD ont été comptabilisées sur les annéegsivil
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toutefois atteindre le maximum de 1991. Il appaeai2000 plus élevé qu'en début de
période mais de peu.

A structure des entrées (entrée dans I'entreprige@D ou en CDI) donnée, plus les
taux de conversion sont faibles, plus le poids @B® dans I'emploi augmente. En
effet, la baisse des conversions réduit le fluxnti&es en CDI. Ainsi la baisse en
tendance du taux de conversion peut expliquer antiepde la tendance a la hausse de
la part des CDD dans I'emploi.

La question du passage de CDD a CDI a souventnéti§¢sze du point de vue des
trajectoires des salariés au moyen du calcul deaitités de transition de CDD a CDI
a partir de I'enquéte emploi. C’est, en particylier méthode employée par Bloch et
Estrade (1999) qui S’interrogent sur la capacité fiemes particulieres d’emploi a
constituer un marchepied vers les emplois stahles.auteurs calculent la probabilité
de transition des formes particulieres d’emploi [ Dntérim, stages, contrats aidés)
vers les emplois stables de 1992 a 1998. Cetteapildb connait une tendance a la
baisse : de 35% en 1992, elle passe a 29% en C39Re et Fréchou (2003), de leur
c6té, évaluent a un tiers la part des salariés @D €n 2001 étant en CDI en 2002.
Junod (2006) estime une probabilité d'accés au @i les salariés en CDD a deux
tiers, mais cette fois sur une période de trois @ependant dans ces travaux, le CDI
n'est pas forcément dans la méme entreprise g@BI2 Il ne s’agit donc pas d’'un taux
de conversion mais d'une probabilité de transitten CDD et CDI qui inclut les
conversions mais aussi les transitions d’'un emgrhoCDD a un emploi en CDI quelle
que soit I'entreprise. Cela donne néanmoins laéorférieure des taux de conversion :
le taux de conversion des CDD en CDI au sein dasmises est forcément inférieur a

un tiers.

D’autres calculs de taux de conversion ont étéqgeép. Abowd, Corbel et Kramarz
(1998), travaillent sur la différence entre entré@essorties en CDD rapportée aux
entrées en CDD. La difféerence entre les deux inelica est la prise en compte de la
variation du stock de CDD. L'’indicateur qu’ils pagent s’appuie sur I'hypothése
d’'une absence de croissance du stock de CDD. Q@rlasplupart des années de la
période 1985-2000, le stock de CDD connait une angation. Cet indicateur produit
ainsi une surévaluation du taux de conversion. {dénsr que lintégralité de I'écart

entre les entrées et les sorties de CDD correspates conversions de CDD en CDI,
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c’est interdire toute hausse du stock de CDD. lesuais ont calculé la moyenne de cet
indicateur sur I'ensemble des établissements deéehiantillon pour la période 1987-
1990. Le chiffre gu’ils obtiennent, 36,8 %, estestimé par la non prise en compte de
la croissance du stock sur la période, laquellgussement trés importante, et méme
maximale, sur cette période comme nous I'avoniigfaphique A-10).

En outre, ils travaillent sur la moyenne des taencdnversion par établissement. Or,
une chose est de mesurer la moyenne des taux dersmm par établissement, une
autre est de calculer un taux de conversion snsémble de I'échantillon en rapportant
I'ensemble des conversions a I'ensemble des ente€&DD de tous les établissements
de I'échantillon. Seul le second indicateur peut @iterprété comme une mesure de la
part des CDD qui sont convertis en CDI. La comparaides deux indicateurs réalisée
ici, permet de constater que, sur la période 198®2le second est toujours nettement
plus faible que le premier. La part des CDD consexh CDI serait ainsi plus proche
d’un cinquiéme que d'un tiers. Cette faible partsa réduction sont de nature a ralentir
la progression du stock de CDI.

Pour étudier les comportements individuels deseprises, on établit cette fois le
ratio des CDD convertis en CDI rapportés aux estréa CDD a chacune des
entreprises. C’est I'évolution de ce ratio indivetiqui permet de caractériser la maniere
dont les entreprises usent des CDD. On observen @060 50 % des entreprises ont un
taux de conversion inférieur a 34 %. Ainsi, lorsmu’prend la médiane des taux de
conversion par entreprise, on obtient un indicajgus élevé, mais qui connait les

mémes tendances procycliques.
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Graphique 3-18 Médiane des taux de conversion CDD/CDI par entrepse
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Sources EAE, DMMO, nos calculs.

La question de la conversion des CDD en CDI estsiaientrale dans le role qu'on
attribue aux CDD dans l'analyse de I'organisatiena gestion de la main-d’ceuvre. Le
CDD est-il un nouveau port d’entrée des marchésnes ? Cette hypothese correspond
a l'analyse des CDD comme opportunité de disposerce recours d'une période
d’essai allongée par rapport aux normes du droitravail. Pour étre confortée, elle
requiert que la diffusion des CDD s’accompagne daux de conversion élevé de CDD
en CDI, en cohérence avec la faiblesse des ruptieresntrat en fin de période d’essai.
Le taux de 20 % en moyenne que nous obtenons fait lgue 50 % des entreprises ont
un taux de conversion inférieur a 33 % en 2000 neaot’il n’en est rien.

On peut se donner quelques éléments supplémenfargsréduire la dimension
conjoncturelle qui semble marquer la dynamique alix tde conversion en regardant
I’évolution de la part des entreprises qui congsgnt le plus en moyenne (50 % et plus)
et celles qui le font le moins (10 % et moins) pdrigue 3-19).
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Graphique 3-19 Part des entreprises qui ont un taux de conversiosupérieur a
50 % et inférieur a 10 %
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Sources DMMO, EAE, nos calculs.

Ici prévaut bien le sentiment que I'amplitude deswersions est déterminée par
I’évolution macro-économique de l'activité. Lest®taux de conversion sont d’autant
plus pratiqués que la conjoncture est favorables D&elle se retourne, les CDD
retrouvent leur usage de variable d’ajustemengbbdchent de moins en moins sur un
CDI. Mais cette dépendance conjoncturelle semblguissi s’atténuer en fin de période.

Il reste maintenant a regarder s'il existe des ifipi#és sectorielles en matiere de

conversion.

Le graphique 3-20 cherche a cerner si la propersioonvertir les CDD en CDI est
propre a certains secteurs. On observe que ledbenuwte taux de conversion sont
presque en miroir de celles de l'intensité du res@ar secteur. Le taux de conversion
est plus faible dans les secteurs qui ont le masurs aux CDD (services, commerce)
et plus élevé pour ceux dont I'usage est rest(ag@amsport et construction). On retrouve
a nouveau le phénomene de détachement de la cam@nen fin de période, en
particulier pour les services qui connaissent @oird ce moment-la une forte hausse de
leur activité économiquecf, graphique 3-10) sans qu’elle ne se traduise parhausse
du taux de conversion comme cela avait été le mwakbut de période. Ce constat vaut

aussi, bien que plus modestement, pour I'industrle commerce.
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Graphique 3-20 Médiane des taux de conversion par secteur
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Sources EAE, DMMO, nos calculs.

Sur 'année 2000, on peut tenter de saisir lesifpiéEs sectorielles en comparant

pour chaque secteur la part des entreprises quedissent beaucoup (taux supérieur a

50 %) ou peu (10 %) (graphique 3-21).

On constate a nouveau les spécificités des sedeursnsport et de la construction.

Pour les trois autres secteurs, aucune dispanttabie n’est constatée quant a la part

des entreprises qui ont un faible taux de conversien revanche, les taux de

conversion plus élevés sont plus le fait de l'indagque des deux autres et c’est dans le

secteur du commerce que les taux de conversigruslevés sont les moins courants.

Graphique 3-21 Répartition des entreprises selon le taux de conv&pn par secteur
en 2000
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Sources DMMO, EAE, nos calculs.
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Si on désagrege I'échantillon par taille, on comstpe, contrairement a ce que I'on
aurait pu imaginer, les grandes entreprises solésceui offrent les perspectives
d’intégration les plus faibles a leurs salariesC&D. La part des entreprises qui ont un
taux de conversion inférieur a 10 % est quasimientique quelle que soit la taille, et
méme en fait quel que soit le secteur (environ 3586mme pour la désagrégation par
secteur, la disparité des comportements affectéales de conversion élevés. Il n'y a
que 25 % des entreprises de 200 salariés et @lugiaun taux de conversion de plus de
50 % alors que cette part va de 37 % pour la téllplus petite & 32 % pour la plus

élevéé.
3.1.2. Durée des CDD

Outre la hausse des entrées en CDD, et la redwbé®maux de conversion, la hausse
du stock de CDD peut provenir d'une augmentationlaledurée des CDD. Ces
difféerentes modalités de progression des CDD dangploi traduisent des évolutions
différentes de l'usage du CDD. On peut opposeralaske des mouvements de main-
d’ceuvre et la baisse des taux de conversion arieatption de la durée des CDD.
Dans le premier cas, la hausse des CDD proviemedfatation toujours plus poussée
de la main-d’ceuvre, sans perspective d’intégratians I'entreprise pour les salariés
embauchés sur ce type de contrat. Dans le secandl s&agit d’'un usage s'inscrivant
davantage dans la durée. Si une augmentation derée des CDD signifie pour les
salariés un maintien prolongé dans la précarité,pdut tout de méme étre considérée
comme préférable de leur point de vue a une halissgux de rotation sans conversion
en CDI. On peut penser que, dans une perspectigtatidisation de la trajectoire des
salariés, il est préférable d’étre embauché tromsnsur un CDD dans une méme
entreprise plutét que trois fois un mois dans temeprises différentes. Dans le méme
temps, plus la durée est longue, plus se trouverroge le critere du caractere
temporaire de 'activité inscrit dans le droit daviail pour pourvoir un poste par ce type
de contrat.

® Cela explique, par ailleurs, pourquoi le taux dewersion sur I'ensemble de I'échantillon (c'esti
pondéré par le nombre d'entrées en CDD et doncoappativement la taille de I'entreprise) est plus
faible que la médiane des taux de conversion.



Dynamique de recours au CDD : I'apport des donnggiisiduelles 112

A structure des entrées inchangée, plus la dure€d® augmente par rapport a la
durée des CDI, plus la part des CDD dans I'emplmjnaente. Dans notre base, par
construction, on dispose, pour chaque CDD, d’urte da début et d’une date de fin qui
nous permettent de construire la durée totale mmyedes CDD présents dans

I'entreprise.

Si I'on constate bien une hausse de la durée meyeles CDD au cours de la
période 1985-1990, qui correspond encore au mouvieooajoncturel, les années 1990
se caractérisent au contraire par une tendancebai¢ze qui semble marquer une
augmentation du degré d’autonomie par rapportcdtgoncture. On peut voir ici, outre
la logique conjoncturelle, l'effet des différentless qui se sont succédé au cours de
cette période dans la réglementation du recoursCal.

- L'ordonnance de 1986 a fait passer la durée marirdaln CDD de un an a
deux ans,

- laloi de 1990 a ramené cette durée a 18 mois

Sans pouvoir réellement étayer I'hypothese d'unftuence de la loi sur la
détermination de la durée moyenne, on est frappéagrelative stabilité de cette durée
a partir de 1990.

On peut se donner guelques indices de la dispedadiusage des CDD a partir de
I’évolution des quartiles de la durée moyenne (gigue 3-22).

On retrouve aussi la grande stabilité de la durégeme a partir du début des
années 1990. L’écart important entre les deux desrquartiles provient de I'étendue
possible des durées entre la médiane de 4 mog diiree maximale (18 ou 24 mois

selon les années).

" Pour saisir I'effet de la loi, il faudrait travieit sur la distribution des durées et sur les enses qui se
placent a la limite de la durée maximale. Mais nolasons pas pu construire la distribution des dsiré
des CDD par entreprise.
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Graphique 3-22 Quatrtiles de la durée moyenne des CDD par entreme

(en mois)
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Sources DMMO, EAE, nos calculs.

Contrairement a ce qui est souvent avancé, lessdurés faibles ne sont que peu

répandues (par différence a la durée des missioriérim). Quelle que soit la période,

ce sont les durées supérieures a 6 mois qui prav@atour de 25 %) plutét que les
plus courtes, inférieures a 2 mois (environ 108ayf en toute fin de période ou la part
des entreprises dont la durée moyenne est inférége@ mois grimpent a 20 % en 1999

et a 15 % en 2000, comme en témoigne le graphiise.3
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Graphique 3-23 : Répartition des entreprises selon la durée moydarieurs CDD
(en %)
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Sources DMMO, EAE, nos calculs.

Comme pour le taux de conversion, la durée moyastda plus faible dans les
secteurs qui ont le plus recours aux CDD (serviosisi, les secteurs qui ont le plus
recours aux CDD sont aussi ceux qui en font 'udagaus précaire : faible durée des
contrats et faible taux de conversion. De plusnsobserve une légere augmentation en

tendance des taux de conversion, la durée moyenoemmait pas d’augmentation.

3.2. Trajectoires individuelles de recours aux CDD

L’intensification du recours aux CDD que nous avarise en évidence ne signifie
pas qu’elle est le produit d’'une augmentation cadidu recours aux CDD par chacune
des entreprises concernées ou du moins par la itBagentre elles. Comment les
entreprises se comportent-elles vis-a-vis des CIHD @sent-elles de maniére erratique ?
Les 25 % d’entreprises qui ne recourent pas, auptee, aux CDD sont-elles les mémes
chaque année, révélant qu’'une part des entreprsag saisissent pas de ce dispositif
juridique ou cela manifeste-t-il le non-renouveltaTh des contrats en raison de la
faiblesse de l'activité ou au contraire de croissadurable ? C’est ce que laisserait
penser aussi bien I'encadrement juridique de sageugue I'hypothése commune de la
littérature théorique selon laquelle le recours &RD permet un ajustement aux
fluctuations de la demande. L'objectif est ici ddapter quelques éléments de réponse

en caractérisant les dynamiques individuelles deuws. Il s’agit donc de construire des
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indicateurs qui caractérisent les profils de rescaux CDD de chaque entreprise sur

I'ensemble de la période.

Un tel travail nécessite de se restreindre, passkéntiel, au champ des entreprises
pérennes. On commencera par montrer 'absenceadggssion continue (3.2.1), puis
on dressera une premiere typologie permettant deeccée caractére plus ou moins
temporaire du recours aux CDD (3.2.2) pour carseeensuite de maniere plus fine
les trajectoires de recours en termes de cyclés3[3et aboutir a une typologie en

croisant deux criteres (4.2.4).

3.2.1. L’'augmentation de la part des CDD n’est gagroduit d’'un accroissement
continu de son recours

L’augmentation du recours aux CDD n’est pas leltasd’'une progression uniforme
de cette forme d’emploi dans toutes les entrepridasobserve méme que, la plupart du
temps, le nombre d’entreprises dont le recours rdimiest supérieur au nombre
d’entreprises dont le recours augmente. On obtiest résultats similaires que I'on
travaille sur la base des entreprises pérennesrdiessemble des entreprises. Mais, au
sein des entreprises non pérennes, on observeaumei celles qui sortent de la base au
cours de la période, la part de celles qui conaatsannuellement une baisse du recours

est plus élevée que parmi celles qui y entrenpfucae 3-24).

Graphique 3-24 Répartition des entreprises (en %) selon les variains annuelles
de leur taux de recours aux CDD 1986-2000
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Champ : ensemble des entreprises.

Sur I'ensemble de la période, lorsque I'on se e@stiaux entreprises présentes les 16
années, le résultat n'est pas profondément changé.

Lorsqu’on regarde plus précisément comment serdiffg@ent les entreprises dans
I’évolution de leur recours, on observe que c’emtsdles secteurs des transports, des
services et du commerce que I'on trouve les prapwtles plus élevées d’entreprises
dont le recours est croissant entre 1985 et 2630% dans les transports, 62 % dans les

services, 60 % dans le commerce.
3.2.2. Absence de recours et recours permanent

Parmi I'ensemble des entreprises de I'échantilB% ont recours aux CDD toutes
les années ou elles sont présentes (recours panthaoe taux est de 26 % pour les
entreprises pérennes. Parmi ces entreprises quinorgcours permanent, on note une
surreprésentation des entreprises de commercesetrdees tandis que I'industrie et la
construction sont sous-représentées.

Si I'on considére également les entreprises quntnf@s recours toutes les années,
mais qui ne cessent plus d'y recourir a partiradpremiere année ou elles commencent
a faire usage des CDD, alors, parmi les entreppéesnnes, le recours permanent passe
de 26 a 31 %. Le fait que pres du tiers des ensepiont un recours permanent aux
CDD pose cette fois encore la question du respetedcadrement juridique du recours
aux CDD.

Au sein des entreprises pérennes, quasiment aysea&ment une vingtaine sur
plus de 4 000) n'a jamais eu recours aux CDD dueapériode d’observation, contre
10 % pour I'ensemble des entreprises. Mais powséatiel (& 75 %) de ces 10 %, il

s’agit d’entreprises qui ne sont restées qu’uneuxdns dans I'échantillon.
3.2.3. Constance du recours

Dans la base des entreprises pérennes, 8,24 %ntilepreses ont un comportement
stable autour d’'un recours de faible intensitéstededire correspondant a un taux de
recours qui ne dépasse pas 3 % sur 'ensemble @lemndéed. Le commerce est

particulierement sous-représenté dans ce sousdidtdranle comportements stabilisés

822.68% des entreprises ont un recours systématintepius faible que 5 %, 4.24 % inférieur & 2 % et
il est inférieur a 1 % pour seulement 1% des erisep pérennes.
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autour d’un faible recours. C’est le secteur dedastruction qui est surreprésenté et ce
sont les grosses entreprises qui représententiities de I'échantillon (60 % contre
moins de 40 % dans I'échantillon des pérennes).

Le recours a un niveau élevé n’est pas un comperiestable sur la période. Le

tableau 3-2 le fait clairement apparaitre.

Tableau 3-2 : Répartition des entreprises ayant un recours toujours supérieur a x%
(1985 a 2000)

N
5Y)
=
(&)
()

Taux de recours supérieur a x% @ 1

Part des entreprises (en %) 238 11,917 | 3,89| 259 1,79 1,39

Lecture : 25,8 % des entreprises ont un taux deursdoujours supérieur a 0% entre 1985 et 2000.

Seul, 1,39 % des entreprises a un recours systfieatent supérieur au niveau du
dernier quartile en 2000. De fait, seul, 1,88 % dreprises reste toujours dans le
dernier quartile et 0,27 % des entreprises resijeuos dans le premier quartile (sachant
que le seuil critique qui le définit est souvenfnu

Finalement, si on additionne la part des entreprisgli ont un recours
systématiquement inférieur a 2 % et celles quilwntomportement systématiquement
supérieur a 6 %, ces trajectoires stables ne guneent qu'a 5,63 % de I'échantillon.

Au contraire, le plus grand nombre connait d’imaotes fluctuations de son taux de
recours et 57,33 % des entreprises passent au moagois du premier au dernier
quartile ou du dernier au premier. Si 1 % des enBes a un taux de recours toujours
supérieur a 10 %, 57 % des entreprises ont undaurcours qui n'est jamais supérieur

a 10 % et 71 % des entreprises un taux de recapésisur a 10 % une fois au plus.
3.2.4. Sens de la variation

Si I'on se contente de comparer le taux de recdessentreprises en 1985 et en 2000,
on observe un accroissement pour la majorité deeltes : 51,75 %. Mais on observe
un effet « taille » (mesurée par le nombre de &samn 1985) : le taux de recours n’est
majoritairement croissant que dans les plus graetldss plus petites entreprises. Il
n'est croissant que dans 48,73 % des entreprise® de 99 salariés et 48,66 % des
entreprises des entreprises de 100 a 199 sal&mésermes de secteur d’activité, on
retrouve le commerce, les services et les transpainme secteurs dans lesquels le
recours est majoritairement croissant, tandis ques dindustrie et les transports, il est

majoritairement décroissant, traduisant peut-@tmgéférence pour I'intérim.
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Mais comment se caractérise le profil de recodistérieur de la période. Si prés de
52 % des entreprises augmentent leur recours #88% et 2000, cette hausse est-elle
continue ?

Pour commencer, examinons le nombre d’années @zdeirs augmente.

- Aucune entreprise n’a augmenté son stock de CDB @& 11 années, donc
aucune entreprise n’a un profil strictement craissie recours.

- Environ 80 % des entreprises connaissent 5 a 8eare hausse pendant les 16
anneées ou elles sont présentes dans la base.

- Alors gu'au niveau global, on compte a peu présarguti’entreprises qui
connaissent moins de 7 années de hausse que gh&dsequi en connaissent 7 ou plus,
la désagrégation par secteur d’activité fait apip@rain clivage entre les secteurs de
I'industrie et de la construction d’'une part, et &rvices, le commerce et les transports
d’autre part. Au sein des premiers, les entrepiisemaissant moins de 7 hausses sont
majoritaires, alors que c’est lI'inverse au seinskxonds. La taille a aussi un effet : plus
les entreprises comptent de salariés (nombre deiéalen 1985), plus elles sont
nombreuses a avoir connu 7 années de hausse etsgluement 39 % des entreprises

de 50 a 69 salariés contre 55 % des entreprise8@salariés et plus.

Le comportement de recours aux CDD présente quel@qspects de cessation
transitoire de recours. Plus de la moitié des prises cessent moins de deux fois leur
recours aux CDD.

- La taille (effectif en 1985) apparait corrélée n@gement au nombre de
cessations du recours : plus I'entreprise a unedgrdaille, plus la probabilité qu'elle
cesse moins de deux fois son recours aux CDD este&l(39 % pour les entreprises de
50 & 69 salariés contre 69 % pour les entreprise0@ salariés et plus).

- Les secteurs dans lesquels les cessations de sesmnirles plus fréquentes sont
la construction (63 % des entreprises de ce secteunmaissent plus d’'une cessation de
recours) et l'industrie (48 %), alors que dansdexvices, il est beaucoup plus rare de

connaitre une telle cessation (27 %).

Ainsi, la plus grande fréquence des cessationgamirs dans les petites entreprises,
et dans les entreprises industrielles et de latngt®n peut expliquer le résultat mis en
évidence au paragraphe précédent selon lequel émsesnentreprises connaissent

moins de hausses de leur recours aux CDD.
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Pour finir, nous proposons de caractériser plusiggénent les trajectoires de recours
des entreprises en croisant deux variables : Ie dervariation et le nombre de cycles
dans la dynamique du recours. On appelle cyclealteenance croissance-décroissance
ou l'inverse. Pour ne retenir que deux modalitéarpzhaque variable, on distingue
seulement les entreprises ayant un recours deéanbigsl stable et celles ayant un
recours croissant. Pour ce qui est des cycles,rémipre modalité rassemble les
entreprises connaissant moins de 5 cycles, etugi@®e celles connaissant 5 cycles et

plus.

On obtient alors quatre catégories d’entreprises :

(1) celles dont le recours reste stable, ou deécplitét continGment (elles
représentent 31,51 % de I’échantillon),

(2) celles dont le recours augmente et de facadiptontinue (34,34 %),

(3) celles dont le recours reste stable ou dédeofacon trés discontinue (15,87 %).

(4) celles dont le recours augmente souvent maisfagen tres discontinue
(18,28 %).

Tableau 3-3 : Typologie des profils de recours

Recours décroissant ou Recours croissant
stable
Moins de 5 31,51 % (1) 34,34 % (2)
Cycles
5 cycles et plus 15,87 % (3) 18,28 % (4)

Les secteurs surreprésentés dans chacune desreségnt les suivants :
- pour la catégorie (1), il s'agit de I'industrieds la construction,

- pour la catégorie (2) : transports, commerce, sesyi

- pour la catégorie (3) : construction, industriansports,

- et pour la catégorie (4) : commerce, servicessparts.

Concernant la taille, on trouve une surreprésemtaties entreprises de taille
moyenne (70 a 199 salariés en 1985) dans les caggd) et (3). A I'inverse, on
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observe une surreprésentation des entreprisedlldeetdréme dans les catégories (2) et

(4).

Les entreprises qui connaissent la hausse dedeaurs la plus élevée sont celles qui
appartiennent a la catégorie (2). Le taux de vanameédian est de 157 % dans la
catégorie (2) contre 136 % au sein de la catéddjieet bien entendu négatif dans les
catégories (1) et (3). La part importante des enges qui ont une dynamique
croissante et plutét stable (2) témoigne que lad$aglobale du recours sur 'ensemble
de la période s’explique aussi par la dynamiquecdagportements individuels. Car une
logique de recours presque continlment croissagdt pas marginale (plus d’un tiers
des entreprises).

Finalement, I'image que I'on pourrait donner dufipribe recours des entreprises est
pour le moins contrastée. L'échantillon pourraitedfet étre grossierement divisé en
trois parties quasiment égales. La premiere regrol@s entreprises qui ne font
gu’accroitre leur recours et qui peuvent de laesetbstituer progressivement les CDI
par des CDD. La deuxieme regroupe celles qui sethbiedétacher progressivement de
cette pratique. Le dernier tiers correspond a mgue I'on donne habituellement de
cette pratique : une réponse des entreprises agtuditions de leur environnement.
Pour mieux saisir les logiques a l'ceuvre et comymenles sources de cette
hétérogénéité, la suite de notre analyse se fecalsur les déterminants du recours aux
CDD.

CONCLUSION

Le développement du recours aux CDD sur la pérd@#5-2000, en France est plus
largement le résultat d'un phénomene d’intensilicatque de diffusion a une
proportion plus grande d’entreprises. Ce phénonagnéensification s’est effectué de

maniere hétérogene, notamment en fonction du seetele la taille de I'entreprise.

Les dimensions temporelles, durée des contratg, dauconversion, trajectoire de
recours, permettent d’aller plus loin dans la daérégation des comportements et de leur
évolution. On note a la fois une tendance a laatalu de la durée des CDD et a la

baisse du taux de conversion des CDD en CDI auscdes années 1990, aprés une
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période de hausse a la fin des années 1980. Qikea gignes d’un affaiblissement de la

dimension d’intégration a I'entreprise que pourjaiter le CDD.

L’étude des trajectoires de recours au fil desesaiznées que nous observons fait
apparaitre une que si un tiers des entreprisedifait usage cyclique du recours aux
CDD, en revanche pour un autre tiers il s’agit éuyoratique en quasi constante
expansion, alors que pour le dernier tiers cetéiqure décline au cours de la période.
Pour deux tiers des entreprises le simple examenrdgctoires de recours ne permet
pas de mettre en évidence un comportement de secgualique sur I'ensemble de la
période, laissant pointer l'idée d’une différeniciat des stratégies de gestion de la
main-d’ceuvre entre d’'une part des entreprisesigaldment délaisseraient les CDD et
d’autres qui au contraire tendraient a substitoejours davantage leurs emplois en
CDI par des emplois en CDD, tout cela relativemedépendamment des variations de
I'activité. Ce sont ces deux hypothéses alterngtivelle du besoin d’ajustement et
celle de choix structurel de gestion de la mainuVee que le reste de cette these se

propose de préciser et de confronter de manierériepng



Chapitre IV

L’ ARBITRAGE ENTRE CDD ET CDI DANS LES THEORIES
ECONOMIQUES : ENTRE BESOINS D'AJUSTEMENTS ET

RAPPORTS DE FORCE

Si 'on s’en tient a la typologie rudimentaire diajectoires que nous venons
d’esquisser, deux logiques distinctes s’opposefun c6té, un usage que nous avons
qualifié de cyclique et qui recouvre les trajeasiou alternent hausse et baisse du taux

de recours ; de l'autre, un comportement de haussede baisse — plus résolu.

Cela renvoie aux deux analyses polaires des na#ifecours aux CDD que relayent
le débat public aussi bien que la littérature éaagoe. L'une expligue le recours aux
CDD par le besoin d’ajustement des effectifs erction des conditions de production,
I'autre voit ce recours comme un mode de gestioladeain-d’ceuvre plus structurel et

rendu possible par le chbmage de masse.

Au terme des précédentes sections, nous avons atkules indices qui peuvent
nourrir chacune de ces deux theses. La dépendamgencturelle de lintensité de
recours, les comportements de cessation de recleurgnouvellement fréquent des
populations de chaque quartile, méme au sein deas® des entreprises pérennes,
donnent du crédit a la thése du besoin d’ajusterdentemploi aux fluctuations de
I'activité. Mais I'atténuation de cette dépendaecefin de période, le fait que pres du
tiers des entreprises y recourent tous les anpatade plus en plus importante des
entreprises qui mobilisent plus de 10 % de leutarigs par ce type de contrat, et
I'existence de trajectoires individuelles stables récours aux CDD a des niveaux

parfois élevés viennent alimenter la thése d’'un endd gestion de la main-d’ceuvre
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structurel marquant les possibilités de désengagedss employeurs vis-a-vis de leurs

salariés, indépendamment de leurs difficultés écoqoes éventuelles.

L’objectif de ce chapitre est de présenter les éomehts théoriques offerts par la
littérature pour ces deux explications polairesdlfficulté de ce travail tient au fait que
I'analyse des CDD en tant que telle est plutétmégedatant pour I'essentiel des années
quatre-vingt-dix, tandis que ses enjeux, nous baveu dans le premier chapitre,
prennent racine dans deux siecles d’histoire deaitaTout en mettant I'accent sur la
littérature propre a I'analyse des CDD, nous awbmsc choisi d’élargir notre analyse
aux approches qui, sans nécessairement parlers@néent des CDD, permettent

d’étayer I'une ou l'autre de ces deux logiques.

La premiere logique du recours aux CDD repose subesoin de plus en plus
impérieux d’étre en mesure de rompre la relatidoud moment. Les causes seraient
alors a rechercher du c6té de 'augmentation dediititude lieée a I'activité économique.
Nous verrons dans la premiére section comment eggilication du recours aux CDD
est au cceur de la littérature néoclassique fondéeles colts d’ajustements. La
deuxieme logique met I'accent sur les fondemenis ptructurels du recours aux CDD,
et la capacité des employeurs a imposer ce typemteat. La seconde section dresse un

panorama des approches susceptibles de la soutenir.

1. L CDD, UN MODE DE GESTION CONJONCTUREL PERMETTANT
L’AJUSTEMENT AUX FLUCTUATIONS DE LA PRODUCTION : L'APPROCHE
NEOCLASSIQUE

L'introduction de différents types de contrats danaméme modéele est relativement
récente. Elle date de I'époque du développementcdegats a durée limitée dans la
plupart des pays occidentaux a la fin des annéaseguingt. Auparavant, la question
de la supériorité des contrats de long terme sucdatrats de court terme a été au coeur
d’'une bonne partie des travaux de la théorie dgliae appliquée au marché du travalil
(Hart et Holmstrém, 1987). Limitée a une approchieroréconomique ou la question
du chédmage ne se posait pas du fait du cadre aemtied, I'essentiel de cette littérature
tendait a faire des incertitudes inhérentes alédioa de travail le motif méme de cette
supériorité. Mais la question de I'explication éxcours aux CDD s’inscrit aujourd’hui
dans la problématique de la lutte contre le chémeigest donc posée résolument
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comme un probléme macro-économique. De ce faits mons choisi de limiter, pour
'essentiel, notre présentation des discussionsorifiges au sein du courant
néoclassique de la durée de la relation de traweilperspectives macro-économiques.
L’argument en est que cette question ne peut Ered indépendamment de celle du
chémage, ce qui requiert de se placer d’emblée dees problématique macro-
économigue. Nous proposons de travailler en denmpge La premiere section fait un
détour par la prise en compte de la question deilée de la relation de travail dans les
modeles macroéconomiques néoclassiques. La sesaatien se focalise sur ce qui
apparait comme le cadre prédominant de la littézatéoclassique pour I'analyse des

CDD : le modeéeles de demande de travail en envinmen incertain.

1.1. Du modele originel a la prise en compte desilds d'ajustement et de
I'environnement incertain

L’enrichissement de la représentation de la refatie travail par la théorie
néoclassique a été dimportance sur les cinquaataigtes années. Si la question
n'avait pas de sens dans la représentation puremartchande du modéle d’origine
(1.1.1.), l'existence des colts d’ajustement a ddseutée des le début des années
soixante et a été I'occasion de mieux saisir lmmatité pour I'employeur de conserver
intact le volume de travail qu’il mobilise malgréslvariations de I'activité (1.1.2.). La
prise en compte des préférences des salariés gpatabilité de leur revenu est un autre
élément qui peut pousser I'employeur a concevoiharzon de la relation de travail
plus lointain de celui d’'un contrapot dans la mesure ou l'inscription de la relation
dans la durée peut lui permettre de proposer utrataiassurance implicite au salarié,
cela implique une préférence pour 'embauche caetidun méme salarié plutét que
pour 'embauche successive de salariés differdnis3.). De méme, I'existence de colt
d’ajustement de I'emploi peut également amener pleyeur a préférer retenir des
salariés en leur proposant un salaire plus éleedeygalaire concurrentiel, plutét que de
subir ces codts de rotation (1.1.4.). Plus récemnueux types de modélisation se sont
aveéres particulierement propices a la prise en teuhp la durée des relations salariales.
Il s’agit des modeles d’appariement qui fournissentcadre nouveau a la prise en
compte des colts d’ajustement sur les décisiongédidion et de destruction d’emploi
(1.1.5.) et des modeles de dynamique de demandead ! qui integrent des codts
d’ajustement (1.1.6.).
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1.1.1. Le modéle néoclassique de base

Dans le modéle néoclassique standard originel,ctegrats de travail sont des
contrats spots, qui ne durent qu’'une période. Dntpte vue de 'employeur, si un choc
de productivité ou une variation du salaire réetdaduit a réduire ou a augmenter le
niveau d’emploi, il réduit simplement le nhombre amtrats spots, sans se préoccuper
de garder ou non certains des salariés de la gepogcédente. Du point de vue des
salariés, le passage d'une entreprise a une astr@egitre puisque le salaire réel
d’équilibre s’applique sur tout le marché. Si uroclagrégé conduit a une baisse du
niveau d’emploi, cela se traduira par une baisssalaire réel et les travailleurs sans

emploi seront ceux qui refusent de travailler pmrisalaire réduit.

Dans ce cadre, il est impossible d’envisager utsioa de long terme ni méme des
décisions de licenciements. L'échange entre le eenat I'acheteur de la force de
travail est un échange instantané, dont le nontregitement ne génére aucun codt. Il
n'existe pas de contrat qui s’étale dans la dufréeest donc pas possible d’envisager
des codlts de rupture de ce contrat. Par ailleous, fes travailleurs étant homogenes et
le marché du travail étant a I'équilibre, I'achetewe subit aucun codt (ni colt de
formation, ni codt de recrutement, ni colt de recihe du bon travailleur) a échanger
avec un travailleur différent a chaque périodetgilyu'a échanger avec un méme

travailleur.

L’absence de colt de rotation des emplois est ain%rigine de cette incapacité
originelle de la théorie néoclassique a prendreanpte l'inscription de la relation de
travail dans le temps. En effet, si le remplacendim travailleur par un autre faisait
supporter un codt a I'entreprise, elle aurait @itér stabiliser au moins une partie de la
main-d’ceuvre. On pourrait alors se poser la quesi® recrutements supplémentaires
et celle des licenciements, c’est-a-dire de laungoti’une relation stable, au risque de
devoir supporter plus tard un nouveau colt de tegrent. Mais d’autres
caractéristiques de la relation de travail peuyestifier I'existence de contrats de long

terme et ainsi poser la question des licenciements.

Ainsi, a partir des années 1960, plusieurs théoigsrationalisé I'existence de
relations salariales de long terme en faisant dtlgpse de I'existence de tels colts de

rotation des emplois.
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1.1.2. Le travail comme facteur quasi fixe (W. QB62)

Des 1962, la prise en compte des colts d’embauctie rmation a conduit Ol a
admettre que les employeurs n’ont pas intérét stejla quantité de travail mobilisée a
toute variation de l'activité. Le travail n’est glwne marchandise comme une autre
dont la variation du prix permet d’équilibrer le miaé. Il présente des colts fixes de
remplacement. Cela a pour conséquence que la dem@dmdravail comporte des
rigidités. Un choc négatif de demande qui devraitduire a une baisse de la demande
de travail ne va pas avoir d’effet sur celle-cégh ampleur est insuffisante. Il est dans
une certaine mesure préférable de conserver unésat@me si la demande diminue
dans la mesure ou le licenciement ferme la portenaallongement de la durée
d’amortissement des codts fixes, qui pourrait nédle colt du salarié sur le long terme.
Méme si l'entreprise connait une baisse momentatiaetivité, il peut étre plus
avantageux pour I'employeur de conserver le salatit que de le licencier car son
maintien dans I'emploi fera économiser des coGtssfifuturs de recrutement et de
formation. Dans ce cas la demande de travail nigtas modifiée, le salaire ne va pas

s’ajuster, et 'emploi non plus.

Mais les colts d’ajustement ne sont pas la seuborraqui peut motiver les
employeurs a atténuer les effets des fluctuatiamdadproduction pour les salariés.
L’asymétrie de position vis-a-vis du risque entnepyeur et salarié fournit un autre

argument.

1.1.3. La théorie des contrats implicites (Azariadi975, Baily, 1974, Gordon,1974 )

Initialement congue pour rendre compte de phénomeélee rigidité des salaires
coexistant avec le chémage, la théorie des contrgibcites (Azariadis, 1975, Balily,
1974, Gordon, 1974) suppose l'inscription de latieh salariale dans la durée par la

prise en compte de I'aversion des salariés powdgdations de revenu.

Les employeurs profitent de cette aversion poup@ser aux salariés un contrat
d’assurance implicite contre ces variations. lisagassent un salaire constant aux
salariés quel que soit I'état de la conjoncturerdson de I'aversion pour le risque des

salariés, les employeurs peuvent fixer un salaretant plus faible que la productivité
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marginale espérée des salariés. La différenceaeptiine d’assurance payée par le

salarié a I'employeur.

Ici I'inscription dans la durée de la relation davail est précisément ce qui permet a
'employeur de réaliser cet amortissement des dmtodbns de I'environnement
économique. Avec des contrasots le salaire versé serait a chaque période égal a |
productivité. Dans une relation de long terme, pémgeur peut verser aux salariés un
salaire indépendant de I'état de la conjoncturaésmai en moyenne est inférieur a la
moyenne de la productivité sur toute la durée delktion de travail. Avec ce type de
contrats, ce sont les profits qui fluctuent, ce st sans importance pour des
employeurs supposés neutres vis-a-vis du risquedemiers ne se préoccupent que du
niveau moyen des profits, lequel est plus élev@avpe des contratspotspuisque le

salaire versé est plus faible en moyenne.

Une dimension temporelle est ainsi au fondementeatte théorie. Mais elle ne
discute pas vraiment de la durée des contrats. rlatmt, comme dans la théorie du
travail comme facteur quasi fixe, il ne s’agit plssulement de prendre en compte
I'utilité des salariés et le profit présents maiss les niveaux futurs d’utilité et de
profit. Le fait que les niveaux d'utilité et de fite futurs interviennent dans la
détermination présente des conditions d’emploiuespremier pas dans lI'analyse de

I'inscription de la relation salariale dans la duré

Dans la théorie du travail comme facteur quasi, fcxest la fixité des colts qui pose
la question du temps, au travers de la durée dealmortissement, elle est une raison
pour I'employeur de maintenir la relation le plusngtemps possible. Ici c'est
l'incertitude des salariés sur leurs revenus futuisincite les employeurs a s’engager
sur la stabilité des salaires tout en faisant pagtte stabilité au moyen d’'une prime
(qui réduit le salaire en moyenne). Dans le premaey; les colts fixes agissent comme
une rente et incitent 'employeur a prolonger l&atien et & assumer les risques de
baisse de la demande. Dans le second, la statidiféurs revenus est achetée par les

salariés et les risques sont reportés sur lestpasdil’employeur.

Dans la théorie des contrats implicites, le désirsthbilité de la relation émane
d’abord des salariés qui ont une aversion pourisgue. Assurer la stabilité de la
relation permet alors a I'employeur de proposercantrat implicite d’assurance au

salarié. Le désir de stabilité de la relation gigsi émaner directement de I'employeur
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qui préfere stabiliser ses salariés plutét queataa subir des colts de rotation en cas
de démission de certains d’entre eux. C’est cearsawment de perspective que nous
allons examiner avec les modeles de salaire deffte fondés sur les codlts de

remplacement des salariés.

1.1.4. Modéles de salaire d’efficience fondés seicblt de remplacement des salariés

(codt de turnover)

Les modeles de salaire d’efficience ont pour poorthmun de justifier le versement
systématique d’'un salaire supérieur a la produétiyhar une influence positive du

salaire lui-méme sur la productivité du travail.

L’'une des approches de la théorie du salaire diefice met au cceur de I'analyse les
co(ts deturnover (Salop, 1979). La durée de la relation de trawst alors

implicitement prise en compte.

L'idée de base de ce modele est que le remplacedesttravailleurs réduit la
productivité globale du travail, par exemple a eawu délai de formation ou
d’adaptation des entrants. La productivité estsatéduite par les codts correspondant
au turnover des salariés. Un salaire plus élevé que le satbéguilibre permet aux
employeurs de retenir les salariés et par conséali@méliorer la productivité globale
du travail dans I'entreprise. Mais si toutes legegrises adoptent ce comportement, il
en résulte un salaire plus élevé que le salairgudibre concurrentiel et, par
conséquent, une partie de l'offre de travail netpe satisfaite et se retrouve au
chébmage. Les salariés en poste sont ainsi incitésster dans leur emploi. Une
démission comporte a présent le risque de se ker@au chémage et donc d’avoir une

utilité plus faible.

Ici il s’agit essentiellement de comprendre le rdlgtatif joué par le salaire dans la
lutte contre les départs volontaires des saldriés avantages d’une relation salariale de
longue durée sont d’emblée postulés pour les emplsyau moyen des codts de
remplacement des travailleurs en poste, les méme$an trouvait déja chez Oi (1962).
Il s’agit de comprendre comment les employeurdentiles salariés a leur rester fideles,
alors que dans les modeles élaborés par la suitgpp@ose, c’est pour le salarié que la
longue durée parait avantageuse et qu'il s’agitaeprendre pourquoi malgré tout cela

peut aussi étre un avantage pour 'employeur.
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1.1.5 Modeles d’appariement (Mortensen et Pissasd1994)

La prise en compte de la coexistence de chomag#eatplois vacants, mais
également de la coexistence de destructions etédgians d’emplois, a conduit a une
analyse du marché du travail en termes d'apparismen de flux. Dans cette
perspective, les flux sont le résultat de I'élatiora et de la destruction constante
d’appariements selon la valeur du surplus qu’ilsnsdtent d’obtenir.

Les comportements des agents integrent des colieckerche et de prospection. La
probabilité pour une entreprise de pourvoir un einghcant dépend de I'état du marché
du travail. Elle est d’autant plus forte que leaatombre d’emplois vacants / nombre
de chémeurs est faible. Ce ratio est généralengmel@ « indicateur de tension du
marché du travail ». La probabilité pour un chémeerretrouver un emploi dépend
également de cette tension, mais a l'inverse, gdtie tension est forte plus le chémeur

a des chances de retrouver un emploi.

Le niveau de I'emploi dépend des créations et detstins d’emplois décidées par
les employeurs et de la fagon dont se réalise éapment entre chbmeurs et emplois
vacants. L'équilibre entre créations et destructidiemploi détermine simultanément le
salaire (ou la productivité de réserve) et le ratigplois vacants / chbmage. La fonction
d’appariement détermine le nombre d’appariemenferetion du nombre de chémeurs
et du nombre d’emplois vacants. On en déduit ulsioa entre chémage et emplois
vacants pour un nombre d’appariements donné. Cegju’'on appelle la courbe de
Beveridge. Le point de cette courbe qui corresplithdicateur de tension d’équilibre
détermine alors le niveau du chémage et des emoants.

Les décisions de créations et destructions d’eraplépendent de la tension sur le
marché du travail et de la productivité. La relatde création d’emploi est une relation
décroissante entre le seuil de productivité aualesduquel 'emploi est détruit (ou il y
a donc licenciement) et I'indicateur de tensionleumarché du travail. La tension sur le
marché du travail est d’autant plus forte que lals#e productivité au-dessous duquel
I'employeur licencie est faible. En effet plus ceuib est faible, plus I'espérance de
durée des emplois est élevée et plus leur valeamante, ce qui incite les employeurs a
créeer davantage d’emplois. La relation de destoctd’emploi est une relation

croissante entre le seuil de productivité en desstuguel I'entreprise licencie et le
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niveau de tension sur le marché du travail. Plusieveau de tension est éleveé, plus les
chémeurs retrouvent facilement un emploi et plus Lgilité augmente, plus la valeur
de I'emploi est faible. Pour que le surplus liéeamiploi (surplus qui résulte en partie de
la difference entre I'utilité d’un travailleur éttilité d’'un chémeur) reste positif, il faut

donc que le seuil de productivité augmente.

Ce qui détermine la durée des relations salarielese n’est donc plus la survenue
d’'un choc de productivité ou de demande au niveakedtreprise qui modifie le salaire
d’équilibre et aboutit au retrait d’un certain namfae travailleurs, mais la fixation du
seuil de productivité au-dessous duquel les em@orgt détruits. Ce seuil est une
variable d’ajustement du modéle. Les codts de tiegnent et les colts d’embauche
interviennent dans sa détermination. En particulies colts de licenciement ont un
effet négatif sur ce seuil et augmentent ainspbeance de durée des relations. Il existe
bien des chocs de productivité dans ces modeéles, eerasont des chocs individuels
('individu étant ici le salarié). La poursuite terelation dépend de la comparaison du
niveau de productivité aprés le choc, au seuil dedyctivité de réserve. S'il est
inférieur, I'emploi est détruit. Ainsi deux paramed conditionnent la durée de la
relation salariale : I'évolution de la productivitéhdividuelle du salarié et la

détermination du seuil de productivité de réserve.

La prise en compte de I'hétérogénéité productivesigariés et du role des tensions
sur le marché du travail dans la réalisation depa@pments entre salariés et
employeurs a pour conséquence que le seuil de ¢roié en dessous duquel les
emplois sont détruits, est déterminé de facon edmmgEn intervenant dans la
détermination de ce seuil, les codts de rechercte prospection ainsi que les codts de
licenciement ont un effet sur la durée des relatgalariales.

Si le modéle d’appariement fait bien apparaitreeiésts des colts d’ajustements sur
le taux de rotation des emplois, lincertitude aentce de Il'analyse concerne la
productivité¢ du salarié. La question de la duréelaleelation de travail se pose
différemment lorsque I'on met en avant l'incertiéudies conditions de production. C’est
ce que met en avant le modéle le plus souvent imélpbur I'analyse des effets de la
protection de I'emploi: le modéle de demande davdit intertemporel en

environnement incertain.
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1.1.6. Modeles dynamiques de demande de travait @eéits d’ajustement de I'emploi

De nombreux modeles dynamiques de demande de Itnaesiulent désormais
I'existence de codts d’ajustement de 'emploi, noteent de codts de licenciement. En
particulier ces modeles s’interrogent sur les sffdes colts de licenciement sur

I'emploi (Bentolila, Bertola, 1990), lesquels s@aisés comme exogenes.

L’intégration de codts d’ajustement de I'emploi dam programme d’optimisation
dynamique a des conséguences sur la demande di tles entreprises qui découle de
la maximisation intertemporelle de la somme acséalides profits anticipés. Les colts
d’ajustement ralentissent les désirs d’ajustemextvariations de I'activité. Le seuil de
productivité au-dessous duquel I'entreprise licerast inférieur au seuil de productivité
au-dessus duquel elle embauche. Il y a ce qu'oeli@pne zone d’inaction telle que
les conditions de production peuvent évoluer sareslgmployeur n’embauche ou ne
licencie. Ainsi un choc de productivité négatif moatit pas forcément a un
licenciement. Formulé dans un cadre différent dei cke Oi (1962), c’est finalement la
méme idée que l'on retrouve ici: la durée de latien de travail est la condition
d’amortissement des colts de rotation de I'emplacef a [lincertitude de

I'environnement économique.

L’intérét de relations de longue durée apparaitagirppdu moment ou les agents
commencent a prendre en compte dans leurs calkeuthdngement des conditions
d’échange et de production dans le futur. Ces draergts ne sont plus percus comme
des chocs exogénes auxquels les agents s’ajustemédiatement, mais comme des
risques qu'ils prennent en compte dans leurs keobnomiques. Dans quelle mesure
le changement de ces conditions met-il en pérelation salariale dans laquelle ils sont
engages ? Que cela passe par l'existence de co@ts bu par le souhait d’'une
stabilisation des revenus ou encore par |'état deché du travail, divers motifs incitent
a la poursuite de la relation malgré le changentest conditions d’échange ou de
production. Un des agents ou les deux acceptems al@assumer les risques de
réduction du surplus, liées a ces changements. Casployeur dans la théorie des
contrats implicites, mais en contrepartie d’unengriretenue sur le salaire du travailleur.
C'est le salarié dans la théorie du salaire d’effice, car il est soumis a un risque de
chémage s'il souhaite changer d’emploi, mais entrepartie d'un salaire plus élevé

que le salaire d’équilibre concurrentiel. Dans lenpier cas, la stabilité est achetée par



L'arbitrage entre CDD et CDI dans les théories écagoes : entre besoins d’ajustements et rapportsrde 132

le salarié, dans le second cas elle est achetébepgloyeur. On observe donc une
certaine symétrie entre ces deux modeles, liéeatugtie dans un cas (contrats
implicites) c’est le salarié qui est a l'origine edemande stabilité de la relation et

dans l'autre c’est I'employeur (salaire d’efficienc

Ces modeles font apparaitre des éléments de riappgemettre la compréhension de
l'inscription de la relation salariale dans des tcats s’étalant dans le temps a la
différence des échanges habituels qui s’effectypemtdes contratspots Mais ces
modeles ne sauraient constituer des théories dierée des relations salariales. Le CDD
s’étale dans le temps tout comme le CDI ; or cedétes n’integrent pas de distinction
entre les contrats de travail selon leur duréeesCeulement la prise en compte récente
de l'existence de contrats de travail, se distingwdu point de vue de leurs codts
d’ajustement, qui améne a préciser la maniére Hmeertitude de I'environnement

économique se traduit sur la durée de ces conteatavail.

1.2. Les fluctuations de la production comme fondeeants du recours aux
CDD

Apres avoir rappelé les différentes hypotheseseptides de rendre compte de la
durée de la relation de travail dans le cadre dbdarie néoclassique, nous présentons
ici les représentations et résultats théoriquendlliitérature néoclassique qui a émerge
au début des années 1990 autour de la questiomatés et des effets du recours aux
CDD. De fait, les modéles néoclassiques qui s@#sent a la relation salariale
distinguent, depuis lors de plus en plus fréquentpaaux types de contrats de travalil,
dont I'un est de plus faible durée que l'autre. Bloavons retenu pour ce travail que
les modéles qui s’'inscrivent dans la ligne des dieraiers cadres théoriques explorés
ci-dessus et aptes a intégrer la question de kedig la relation de travail : les modeles
de demande de travail intertemporelle en envirorménmcertain qui ont fourni la plus
grande part de la littérature sur ce sujet et ledates d’appariement, plus réecemment

mobilisés en particulier autour de la question’aecks aux CDE

La distinction des deux types de contrats prendaleses diverses selon les modeles.
Les formes d’incertitude introduites afin d’engegrdun arbitrage entre deux contrats

dont les colts de rupture sont inégaux differelgtsedussi selon les modéles. De la

! Ce faisant c’est essentiellement le modéle dérsalzfficience que nous négligeons.
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combinaison de ces distinctions entre CDD et CDdet$ formes d’incertitude, il
découle de multiples manieres de se représentdiittage que réalise I'employeur

entre ces deux contrats.

Apres avoir examiné les caractéristiques des CD®eaniavant par cette littérature,
nous détaillons comment les différents types et iénas de prendre en compte
I'incertitude déterminent le fondement de I'arbifesentre CDD et CDI.

1.2.1. Les différentes représentations de la distion entre CDD et CDI

Qu’est-ce qui distingue un CDD d’'un CDI ? Si le alridique en France est clair,
les modéles théoriques que nous étudions ici neclobBt qu’'a capturer les différences
utiles pour la question de I'emploi. Seul le diffétiel des colts d’'ajustement semble

faire consensus dans cette littérature.

Une caractéristigue commune a tous les modeledaedifférence de codts de
licenciement en CDI et en CDD. Systématiquementriedéles supposent l'existence
de codts de licenciement en CDI. Pour ce qui est @®D, soit les colts de
licenciement sont inexistants, soit ils sont plasbles. La forme de ces colts de
licenciement ou d’ajustement est variable. Cescpétivent étre fixes par licenciement
ou bien s’accroitre avec le niveau de I'emploi (Mau2000, Bentolila et Saint-Paul,
1992, Saint-Paul, 1996).

s7 07

Cela tend d’emblée a faire du CDD un contrat péeéar CDI par les employeurs. Se
pose alors la question de savoir pourquoi les eyepis recourent tout de méme au
CDI. On peut commencer par distinguer deux typesedenses : I'une reposant sur la
coercition, l'autre sur lincitation. Soit le CDDpparait comme le contrat optimal, et
son usage n’est restreint que par la loi, soitd @bossede un avantage sur le CDD, ce

qui fait gu’il peut exister un arbitrage entre te=sux types de contrats.

Le modéle proposé par Cahuc et Postel-Vinay (20@2me celui de Blanchard et
Landier (2001), accorde la possibilité de convedes CDD en CDI. Deés lors,
embaucher un salarié en CDD n’empéche plus d’egersane relation de longue durée.
L’embauche en CDD devient alors optimale. AinsizBéanchard et Landier toutes les
embauches se réalisent en CDD, ce qui n'empéchguaeasertains CDD arrivant a leur

terme soient convertis en CDI, tandis que chez €atuPostel-Vinay, malgré cette
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optimalité du CDD, une partie des embauches sedaitde méme en CDI, car l'usage
du CDD est limité par la loi. Un autre modele preamdcompte des contraintes fixées
par la loi (Nunziata et Staffolani, 2001), la camte prend ici la forme d'un seuil

maximal pour le ratio entre emplois temporairesraplois permanents.

Dans la plupart des autres modéles, I'employeulisgéaun arbitrage en tenant
compte des avantages et des inconvénients de chiggeede contrat. Au-dela de
I'inconvénient du CDI déja mis en évidence (colgslidenciement plus éleveés), il est
possible de mettre en évidence trois types d’agastau CDI sur le CDD. Le premier
repose sur une productivité plus élevée pour ldariéa embauchés en CDI, le
deuxieme sur la durée potentiellement plus éleueeCBDI qui s’avere avantageuse
lorsqu’on introduit dans ces modeéles des coltedautement (ou encore des codts de
fin de CDD). Enfin en I'absence d’écart de produit#i et de colts d’embauche,

I'intérét du CDI pour 'employeur peut provenir disalaire plus faible associé aux CDI.
Ecart de productivité

La productivité est souvent supposée étre pluséélesn CDI qu’en CDD
(Bentolila, Saint-Paul, 1992). Mais deux explicaios’opposent sur le sens de la

causalité :

- seuls les salariés les plus productifs ont acce€Ru(Blanchard et Landier,
2001, Cahuc et Postel-Vinay, 2002). Cette prodiiétisupérieure est dans
certains cas le résultat d'un processus de séhegiios poussé (Varejao et
Portugal, 2003)

- la productivité des salariés s’accroit avec la ewle la relation par des effets
d’apprentissage (Maurin, 2000) ou bien par un &ffier formation de la part
des employeurs vis-a-vis des seuls salariés en (BPhtolila, Saint-Paul,

1992), les employeurs étant incités a ne transenetigés qualifications
spécifiqgues qu’aux salariés qui ont vocation aeredains I'entreprise.

On a la deux explications radicalement différerdesl’origine de la segmentation
qui provient de la fagon dont on considere quertadipctivité se détermine. A une
vision essentialiste de la productivité, qui coesédcelle-ci comme un attribut des
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individus, s’oppose une conception dynamique, sdémuelle la productivité peut

augmenter dans le temps grace a des effets d’apgza@ye ou de formation.

Dans le premier cas, la segmentation prend sa ealsns I'essence méme des
travailleurs qui ont des capacités productives édifites. Les productifs seront
embauchés en CDI, car leur productivité plus éles@rapense les éventuels colts de
licenciement que I'employeur aura a subir. Souypdihese de codts d’embauche
indexés sur la productivité des salariés, les phesiuctifs seront embauchés en CDI
parce que la durée plus longue de ce type de ¢a@dtgropice a 'amortissement de
colts d’embauche plus élevés. Dans les deux cas,mieins productifs seront

embauchés en CDD.

Dans le second cas, I'employeur a intérét a eml@gaohCDI tous les salariés qu'il
ne pense jamais avoir a licencier, et a recruteralgres en CDD (Maurin, 2000). La
part des CDD dans I'emploi dépend alors uniquentes fluctuations de l'activité
économique. Le nombre de CDI est déterminé paiviean d’emploi nécessaire dans

les phases basses du cycle.

Une part importante (Carcillo, 2000, Pucci et Valer2005, Wasmer, 1999) des
modeles fait I'hnypothése d’'une absence de difféeedie productivité selon le type de
contrat et d'une parfaite substituabilité des dgges de contrats dans la fonction de
production de I'entreprise. En général cette hypsthest assumée en expliquant qu’il y
a autant d’arguments pour considérer que la prodiécserait plus élevée en CDI que
d’arguments pour soutenir lI'inverse du point de weel'effet incitatif de la fin de
contrat. Ce qui est avancé c’est que si le satemis Etre motivé a donner le meilleur de
lui-méme dans I'espoir de voir le CDD renouvelécouaverti en CDI. Il peut a l'inverse
étre déemotivé par I'exces de pression, ou encoeeu enclin a s’investir dans une

entreprise a laquelle rien ne I'attache vraiment.
Amortissement des colts d’embauche

La seconde raison pour laguelle les employeursurecd aux CDI est I'absence de
limitation de la durée de la relation. Dans le dasCDD, la restriction de la relation
dans le temps impose en effet d’embaucher de nawvealariés a l'issue de chaque
période. Cela impligue des colts de recrutement’atlaptation a I'emploi (ou
formation a I'entrée). Dans le cas du CDI, ces €& sont supportés gu’une seule fois,
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et peuvent ainsi étre amortis sur une plus longu®ge. Ainsi, dans ces modeles plus

les colits d’embauche sont élevés et plus I'emplogentérét a recourir a des CDI.

Plus précisément, plusieurs cas sont possibledts cembauche identiques en CDD
et en CDI, colts d’embauche uniqguement en CDI owguement en CDD, codts
d’embauche différents en CDD et en CDI (Wasmer 1%afci et Valentin, 2005)..
Les colts d’embauche en CDI sont amortis par ldymtivité marginale du salarié sur
une période plus longue, ce qui donne un avantagel si les colts d’embauche sont
identiques pour les deux types de contrats. Syilanpas de colt d’embauche en CDD
ou si ce colt est plus faible qu'en CDI (Wasmer29%et avantage est moindre.
Malgreé tout, il se peut gu’il soit suffisant powsrmpenser I'inconvénient représenté par
des codts de licenciement plus élevés. Le CDI piars devenir un contrat optimal.
Toutefois cet avantage peut ne pas perdurer aegilembauches. Avec une hypothese
de productivité marginale décroissante, le proférgmal d’'un CDI est amené a
décroitre. La productivité du salarié, méme sur pine longue période, devient alors
insuffisante pour compenser les colts d’embauckeCDD devient alors le contrat

optimal (Pucci et Valentin, 2005).

L’amortissement des colts d’embauche par la prodigctfuture du salarié se
retrouve aussi chez Wasmer (1999). Dans ce mokefeDl est un contrat optimal a
partir d’'un certain seuil de taux de croissancesgoe le taux de croissance passe en
dessous de ce seuil, I'obtention d’'un méme niveaprdductivité nécessite de poster
un nombre d’emplois vacants plus éleve, ce qui amgenles colts d’embauche. Méme
si les colts d’embauche existent en CDD comme el I@Mausse est plus importante
pour les CDI dans la mesure ou, par hypotheseyle unitaire d’'un emploi vacant est
plus élevé en CDI qu'en CDD.

Ecart de salaire

Le salaire est en général supposé étre identiqueDéh et en CDI2. Lorsqu’on
le suppose plus élevé en CDI qu’en CDD, c’est entrepartie d’'une productivité plus

élevée (modeles Insider/Outsider, salaire d’effices Bentolila et Dolado, 1994, Guell,

2 0n pourrait s'attendre & une hypothése de sagtire élevé en CDD qu’'en CDI dans la mesure ol le
salaire d’'un salarié en CDD intégrerait une prineepdécarité. Cependant, dans la plupart des modéles
I'existence d’'une telle prime est souvent traitéedehors du codt salarial, comme une composante des
codts de rotation de la main-d’ceuvre : colt d’enchawu codt de rupture.
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2000). Le modéle de Saint-Paul de 1996 se singelaen supposant un salaire plus
faible en CDI qu’en CDD. Comme Wasmer (1999), ihstrit dans I'hypothése de
productivité identiqgue. Mais aucun co(t d’embaustest introduit. Ce qui fait I'intérét
du CDI cette fois c’est la rémunération plus faidks salariés embauchés sous cette
forme de contrat et qui compense les colts de diesrent que I'employeur aura
éventuellement & supporter. Contrairement a lagstuges modéles, l'intérét du CDI ne
réside pas dans la fidélisation des salariés quaged’économiser des colts de rotation
ou d’améliorer la productivité des salariés, maspéeement dans un codt salarial plus

faible.

1.2.2. Les différentes maniéres d’introduire I'ind#tude et la variété des fondements
du recours a ces deux formes d’emploi

Apres avoir présenté la maniére dont CDD et CDdiférencient dans les modeles
et avoir mis en évidence la possibilité d’arbitragere ces deux types de contrat, dans
la mesure ou aucun ne concentre a lui seul tousaestages, il s'agit a présent
d’examiner de quelle maniére l'introduction de ¢@ntitude dans ces modéles intervient

sur I'arbitrage.
Incertitude sur la demande ou sur la productivieél'éntreprise

L’incertitude sur la demande provient du fonctiomest d’'une économie
décentralisée dans laquelle les entreprises nepsmntassurées de leurs débouchés et
peuvent désirer réduire le volume de leur emplosdoe la demande qui leur est

adressée est insuffisante.

Dans différents modeéles, la demande ou la prodt&tsont soumises a des chocs
aléatoires qui font passer I'entreprise entre daais : favorable, défavorable (Bentolila
et Saint-Paul, 1992, Bentolila et Dolado, 1994n&Raul, 1996, Maurin, 2000, Pucci et
Valentin, 2005, Nunziata et Staffolani, 2001). Dareutres, I'entreprise doit prendre
ses décisions d’embauche de maniéere séquentiglmrd sans connaitre le niveau de
sa demande, puis en embauchant des salariés sempédres si nécessaire, une fois le
niveau de la demande connu (Zylberberg, 1981). Demsleux cas, le résultat est le
méme : alors qu’une partie des salariés est emBaudb facon stable, pour l'autre
partie, le contrat de travail ne dure que le tedipee reprise. Dans certains modéles, il
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faut noter l'absence de licenciement. Les salagés n'ont pas vocation a étre
embauchés de fagcon permanente sont employés eneCEdnerciés en fin de période
si un mauvais état de la conjoncture survient. dutses salariés restent embauchés de
facon permanente dans l'entreprise. Le résultapexthe de celui présent chez Piore
(voir infra), le dualisme sur le marché du travail résulteade@ivision de la demande en

une partie stable et une partie instable.

Alors que dans ces modeles, le CDI apparait conentdmhtrat optimal en ce qu'il
permet le meilleur amortissement des codts d’enfiuincertitude qui pése sur la
demande impliqgue une durée des contrats plus fajibeir une frange de salariés que
I'employeur doit pouvoir remercier en cas de badsda demande. La coexistence de
CDD et de CDI tient au fait gquaucun des deux caistme reste optimal en toute
circonstance. Si le CDI est généralement considdéit@alement comme le contrat
optimal du fait de la durée d’amortissement dedscdé rotation, la décroissance de la
productivité marginale du travail, réduit son away# dans I'amortissement des codts de
rotation, & mesure que I'emploi augmente. Il emltéda possibilité d’'une coexistence

entre les deux types de contrats.

Le modele proposé par Maurin (2000) fait reposerrdeours aux CDD sur
I'incertitude de I'environnement. En environnemesettain, toutes les embauches se
font en CDI, le recours aux CDD n’intervient qu’environnement incertain pour des
entreprises qui anticipent une conjoncture faveraloket état favorable n'ayant pas
vocation a durer du fait de I'incertitude de I'emonnement). En effet, I'acquisition par
le salarié d’'une productivité plus élevée graceCal et la possibilité d’amortir les
colts d’embauche sur une plus longue période repi&st un avantage absolu pour
cette forme contractuelle. Le passage en enviropneincertain réintroduit un atout
pour le CDD : le fait de pouvoir se séparer dearssd sans codt, lorsqu’'un choc de
productivité négatif est anticipé. Au-dela d’'unteer volume d’embauche les codts de
licenciement ne sont plus aussi facilement ama@tisiennent neutraliser I'avantage
d’'une productivité plus élevée en CDI. Le CDD qai comporte pas de tels colts de
licenciement devient alors le contrat optimal. Plasantage du CDI en termes de

productivité est faible, plus vite ce seuil estiait
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Dans le modele proposé par Pucci et Valentin (208%)artir du moment ou le
niveau seuil d’optimalité du CDD (en termes d’enipkst atteint, plus 'ampleur des
chocs est élevée, plus la variation du stock de @Biiyrande.

La différenciation dans la durée des contrats peissi étre traitée de facon plus
exogene. Ainsi, dans Wasmer (1999), rien n’estguélisur la nature prévisible ou non
de la demande. Mais on distingue des emplois dg tewme que nous assimilerons a
des CDD et des emplois de long terme que nous #esins a des CDI qui se
différencient par I'ampleur du taux de séparatianlgur est associ€, ce taux étant plus
élevé pour les CDD que pour les CDI. Autre diff@iation : les colts d’embauche sont
plus élevés en CDI qu’en CDD. L’intérét du CDI dstpermettre un amortissement des
colts d’embauche plus élevés sur une plus longu®dee Mais plus le taux de
croissance est élevé, moins les entreprises ortirbe® poster d’emplois vacants.
Comme le colt de recherche unitaire par emploi aeat plus élevé en CDI qu’en
CDD, la réduction du nombre d’emplois vacants agropsliiminue davantage les codts
d’embauche en CDI qu'en CDD. Par conséquent pluadg de croissance est éleve,
plus la différence entre les colts d’embauche €0bD® et CDI s’estompe, ce qui ne
fait qu’accroitre 'intérét du CDI. La part des CDI®st pas exogéne, dans la mesure ou
le taux de croissance et les taux de séparatienviehnent dans sa détermination. Le
taux de croissance intervient alors négativemelnis R taux de croissance est éleve
plus les employeurs préferent le CDI, dans la neesur I'écart entre les codts

d’embauche en CDD et en CDI devient plus faible.

L’arbitrage entre CDD et CDI dépend aussi dans odéate du taux de séparation,
autrement dit de la durée de chaque type de coRtis I'écart entre les deux est élevé
plus cela favorise le CDI. Ainsi une plus grandabgité du CDI yia une durée plus
élevée de ce contrat) n'est pas de nature a remftecrecours au CDD, au contraire,

elle renforce I'avantage du CDI.
Incertitude sur la productivité individuelle deda@és

L’incertitude peut également provenir des carastiéies ou du comportement
individuel des salariés. Soit la productivité indivelle des salariés est soumise a des
chocs aléatoires : le contrat du salarié en CDBtraeors pas transformé en CDI, ou le

salarié en CDI est licencié si sa productivité devinsuffisante. Soit la productivité du
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salarié nouvellement embauché n’est pas connue aeeitude au moment de
'embauche mais révélée seulement au bout de lmigre période (Blanchard et
Landier, 2001, Verajao et Portugal, 2003). Dansca® la fonction du CDD est de
constituer une période d’essai, a l'issue de ldgualproductivité du salarié est révélée.
Selon le niveau de cette productivité, le salasé embauché en CDI ou bien est

remercié.

Dans le modele de Blanchard et Landier (2001) gwolegs embauches se réalisent en
CDD. La part des CDD dans I'emploi va donc dépertiretaux de conversion des
CDD en CDI. Le choix de conversion intervient aptés choc de productivité qui
marque la fin du CDD. Soit I'employeur met fin ar&ation et doit payer des codts de
rupture, soit il integre le salarié en CDI. A pardiu moment ou la productivité du
salarié est suffisante, I'employeur a intérét &gnér le salarié en CDI plutét que de
payer les colts de rupture du CDD. L’'intérét péembloyeur de convertir des CDD en
CDI est d’amortir les colts d’embauche sur une fdague période, de ne pas avoir a
payer de nouveaux colts d’embauche, ni des colfis de CDD, si la productivité du

salarié en question est suffisante.

La segmentation du marché du travail entre empdeiscourte durée et emplois
stables est ainsi déterminée par le taux de coiovede CDD en CDI. Ce taux dépend
d’'une part du seuil de productivité a partir dugesl employeurs décident de convertir
un CDD en CDI et d’autre part du nhombre de salati#® la productivité se situe au-
dessus de ce seuil, autrement dit de la fonctionrépartition des productivités
individuelles des salariés. Cette derniére estdomnée du modéle. Par contre le seulil
de productivité requis pour la conversion est I'wes deux variables endogenes du
modéle qui assurent I'équilibre sur le marché awvail, la seconde étant le niveau

d'utilité des chébmeurs.

L’équilibre sur le marché du travail est atteintiptes valeurs de ces deux variables
telles gu’elles vérifient a la fois la relation dibauche et la relation de licenciement,

lesquelles sont définies comme suit.

La relation d’embauche repose sur le partage deefde relationnelle due a
I'existence de codts de licenciements sur les eimplentrée (ou CDD). La négociation
du partage de la rente est régie par un équilierash qui implique que chaque partie
tire le méme surplus de la relation. Le surplusrg@amployeur est égal aux codts de
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licenciements. Pour les salariés, il est égal différence entre I'utilité d’un emploi
d’entrée et I'utilité au chdmage. A partir de lagats de licenciements constants, plus
I'utilité au chdmage est élevée, plus l'utilité d’'emploi d’entrée doit étre élevée pour
que le surplus apporté par la relation soit ausportant pour les travailleurs que pour
les employeurs et que les chdmeurs acceptent gasisnOr plus le taux de conversion
des CDD en CDI est élevé, plus I'utilité des enmplaigmente, et ce taux est d’autant
plus élevé que le seuil de productivité de coneersest faible. Autrement dit
I'abaissement de ce seuil est un moyen pour I'eygulo de rendre I'emploi plus
attractif lorsque I'utilité des chémeurs augmen@n aboutit alors a une relation
décroissante entre le seuil de productivité reqois la conversion en CDI, et l'utilité

de réserve des salariés.

A Tlinverse, la relation de licenciement est unéatien croissante. De la méme
maniere, plus I'utilité des chédmeurs est élevées | valeur d’'un emploi d’entrée doit
étre élevée. Cependant le relévement de la valeur emploi d’entrée implique un
relevement de la valeur du seuil de productivifgagir duquel 'employeur a intérét a
garder le salarié (I'écart entre un emploi d’enteieun emploi stable devant étre
suffisant pour compenser les colts de licenciememt emploi d’entrée).

L’effet d’'une baisse des colts de licenciement &Dst le suivant. D’apres la
relation de licenciement, a valeur d’'un emploi d*éa inchangée, une baisse du colt de
licenciement nécessite une hausse de la valeureshpioi stable, pour que I'employeur
ait intérét a opérer la transformation d’'un empulantrée en emploi stable. En effet
plus le colt de licenciement en CDD est faible, maal est colteux de se séparer du
salarié au bout d’'une période, pour en embauchewutne. Par conséquent le seuil de
productivité au-dessus duquel I'entreprise convd@mploi d’entrée en un emploi
stable doit augmenter pour que la valeur d’'un eigtlble soit suffisamment élevée au
point que I'employeur renonce au licenciement éfgre intégrer le salarié de facon

permanente.

La relation d’embauche étant établie, une baissecdéts de licenciement réduit le
surplus total associé a un emploi d’entrée. Pas@pment le surplus des travailleurs est
a son tour réduit. A utilité des chémeurs constaceta passe par une baisse de l'utilité
dans un emploi d’entrée qui est obtemigeune hausse du seuil de productivité requis

pour la conversion.
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Que cela passe par I'approfondissement de I'avanti®g emplois d’entrée sur les
emplois stables ou par la réduction de la rentdesuemplois d’entrée, qui confere un
pouvoir de négociation aux salariés, la baisse ad€dgs de licenciements en CDD
aboutit a un relevement du seuil de productivitfure pour la conversion des emplois
d’entrée en emplois stables et par conséquent augraentation des licenciements sur

les emplois d’entrée et a une réduction des emgptaldes.

On a ici deux effets du colt de licenciement deDC8une part il est un frein a
'usage immodéré des CDD, d’autre part il est adarce d’'une rente relationnelle dont
profitent les salariés pour accroitre leurs exigsnen ce qui concerne I'utilité d'un
emploi d’entrée (notammema les taux de conversion d’emplois d’entrée en emplo
stable).

Le colt de licenciement en CDD est donc un détantide I'arbitrage entre CDD et
CDI dans ce modéle. Une baisse de celui-ci estrédo® aux CDD. Le montant des
colts de licenciement en CDD peut donc faire vdegifrontieres de la segmentation.
Mais le principal déterminant de cette frontieré ks fonction de répartition des
productivités individuelles des travailleurs. Ce fgit ici qu’un travailleur sera stabilisé
ou restera dans des emplois d’entrée, c’'est leanivde sa productivité. Dans les
modeles précédents les travailleurs ne se distiegupas selon leur productivité. Les
frontiéres de la segmentation étaient déterminéed’ipcertitude qui faisait que seule
une partie des salariés était stabilisée, maisdezctéristiques individuelles des salariés
n'entraient pas en compte dans I'explication deségmentation. Ce qui freinait la
généralisation des emplois stables dans ces moélaiieda nécessité de pouvoir mettre
un terme rapide a une relation salarigie les CDD, malgré le co(t de ce type de
contrat. Du fait de 'augmentation des coUts d'sgosent avec le nombre d’embauches,
le CDD finissait par devenir optimal au-dela d’uertain seuil. Ce qui freine ici la
géneéralisation des emplois stables c’est 'insaffte productivité de certains salariés et
I'obligation d’'une embauche initiale en CDD. Cefagas ne sont pas assez productifs
pour que I'employeur prenne le risque de les emfrude facon permanente, il est
moins colteux pour 'employeur de les licenciedeles remplacer par d’autres salariés
que de continuer a les rémunérer pour une prodigctisuffisante. L'incertitude sur la

productivité individuelle des travailleurs a dondspla place de l'incertitude sur la
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demande ou sur la productivité (saisie au nivealietsemble de I'entreprise) dans

I'explication de la segmentation.

On trouve dans le modele proposé par Cahuc etIRdsgey (2002) un role similaire
des productivités individuelles dans I'explicatida la segmentation. Ici les embauches
peuvent se faire en CDD ou en CDI, mais la loi tenies cas dans lesquels le CDD est
autorisé. La coexistence des deux types de conésits comme dans le modéle
précédent, en partie due a la législation, paifijation de recourir a un certain type de
contrat pour les embauches. Chez Blanchard et egndette obligation concernait
toutes les embauches, celles-ci ne pouvaient $seregu’en CDD. Ici, I'obligation
concerne seulement une part des embauches, lageglieut intervenir qu’en CDI. Le
CDD est considéré comme un contrat optimal a la fa@r les employeurs et par les
salariés dans la mesure ou c’est le contrat quneede réaliser le surplus maximum a
partager ensuite entre employeurs et salariéseSaubi vient mettre un frein a son
usage en interdisant 'embauche en CDD pour certgjpes d’emplois et en obligeant a
convertir le CDD en CDI au bout d'une certaine @ur&euls les salariés dont la

productivité est suffisante accédent au CDI.

La frontiere de la segmentation est délimitée d’pag par la loi et d’autre part par
la distribution des productivités individuelles latconfrontation de ces productivités
aux seuils de productivité de licenciement et daveesion de CDD en CDI. La
productivité individuelle conditionne d’'une parai¢ces a I'emploi stable a partir d’'un
CDD, et d’'autre part le maintien dans I'emploi $alh’emploi stable est d’autant plus
important que le taux de conversion de CDD en Cfdléeveé et que les CDI durent
longtemps. Autrement dit plus la part des salai@# la productivité se situe au-dessus
de ces deux seuils est élevée plus la part desaibinente. La part des CDI dans
I'emploi dépend ainsi non seulement de la loi (poeiqui est des embauches initiales),
mais aussi de la distribution des productivitésiesta maniere dont sont fixés les seuils

de productivité critiques.

L’existence de ces seuils de productivité tienfatuque la conversion de CDD en
CDI n’est pas automatique et qu'un CDI ne dure jpagu’au départ en retraite d’'un
salarié. La raison en est qu'a chaque période uUarisapeut subir un choc de
productivité individuel. Ainsi, ce n'est pas pamge’il a été rentable pour 'employeur

de convertir un emploi en CDI gu'’il sera rentablentbaucher ce salarié¢ en CDI au
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cours de toutes les périodes ultérieures. Le sinfigie d’envisager un choc de
productivité négatif amene I'employeur a prendrecempte les codts de licenciement
gu'’il aura a subir si jamais ce choc intervientt Banséquent la productivité du salarié
doit étre suffisamment élevée pour pouvoir compeaseolt potentiel. Par ailleurs, la
survenue d’'un choc de productivité négatif peutagnéer le licenciement. L'incertitude
sur la productivité individuelle implique donc learactére non systématique des
conversions de CDD en CDI ainsi que I'absence dangi@ sur la pérennité des CDI.
L’employeur définit alors des seuils de producé\at partir desquels il a intérét a garder
les salariés en CDI ou a convertir les salariéfirede CDD en CDI. Ces seuils sont

déterminés comme suit.

Dans ce modéle d’appariement, le seuil de prodt€toritique pour le licenciement
est déterminé par I'équilibre entre une relatiorctisation d’emplois et une relation de
destruction d’emplois. En effet chacune de ceshmsireprésente une relation entre le
seuil de productivité au dessous duquel I'employ®encie et I'indicateur de tension
sur le marché du travail. La relation de destruct@&mploi est une relation croissante :
plus la tension est forte sur le marché du traydils I'utilité des chdmeurs est élevée
(car ils retrouvent plus facilement un emploi) aéispla productivité doit étre élevée
pour que I'employeur garde le salarié. La relatiencréation d’emploi est une relation
décroissante : plus le seuil de productivité egilda plus la durée d’'un emploi est
élevée (ce qui augmente la valeur actualisée duplad), et plus les employeurs vont
poster d’emplois vacants et par conséquent plasnsion sur le marché du travail va

augmenter.

On peut alors s’interroger sur le réle du codtiderciement dans la détermination
de ces seuils. Une hausse du codt de licenciemanteifet ambigu. D’'une part elle
abaisse le seuil de productivité concernant legntiements: plus le colt de
licenciement est élevé, plus I'employeur a int&éaéyarder le salarié. A niveau de
tension sur le marché du travail donné, plus lg dallicenciement est élevé, plus le
seuil de productivité concernant le licenciemerit 8tre faible (si ce n’est pas le cas,
cela éléve le seuil de conversion de CDD en Chloeic réduit les conversions, ce qui
aboutit a une réduction de la création d’emploisavés et a une modification de la
tension du marché du travail). D’autre part unessawdu colt de licenciement a seuil

de productivité de licenciement donné augmenteeiel sle conversion des CDD en
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CDI et le seuil de rentabilité des CDD ce qui seltit par une baisse des conversions et
une baisse des recrutements en CDD. Au total t'sfie la part des CDD dans I'emploi
est donc ambigu. La baisse des licenciements dfetnnégatif, tandis que la baisse des

conversions a un effet positif et la baisse deatimgs de CDD, un effet négatif.

Au-dela de la loi et des codts de licenciementdtermination de I'arbitrage entre
CDD et CDI provient de la productivité des salariékis les productivités des salariés
sont concentrées au dessus des seuils critiquesrdersion de CDD en CDI et de

licenciement, plus la part des CDI dans I'emplaiédsvée.

La non-conversion de CDD en CDI ou le licenciemeptide des salariés en CDI
proviennent ici hon pas d’'un accroissement desscdi#justement avec le nombre de
salariés embauchés, qui fait que le CDD finit paveshir un contrat optimal, mais de
I'hétérogénéité de la productivité des salariégmdertitude qui pese sur la productivité
individuelle des salariés, fait qu'une partie dedasés qui peuvent réussir a étre
embauchés en CDD ne peuvent espérer décrocher urilCait de leur trop faible
productivité, insuffisante pour compenser I'évelitdade colts de licenciement que

I'employeur aurait & subir en cas de survenue dhot négatif.

La limite au développement des CDI est ici conéétipar la concomitance de
I'incertitude sur les productivités individuellesde I'hétérogénéité de ces productivités.

Du fait de I'incertitude, seuls les salariés lasspbroductifs sont stabilisés en CDI.

Malgré les multiples combinaisons possibles dassriedes de différenciation entre
CDD est CDI et dans la maniere d’introduire l'intede, deux principales explications
de la segmentation semblent s’opposer. D’'une pest dodeles dans lesquels sont
introduits des codts d’embauche ou des colts dadiement, ou encore une hypothése
d’apprentissage qui fait que la productivité augrmeavec la durée du contrat, font du
CDI un contrat optimal. Cependant, a partir du meim@u I'entreprise connait des
chocs de productivité ou de demande, la supéridut€DI sur le CDD est remise en
cause avec le volume de I'emploi, que la produgivnarginale soit décroissante, ou
qgue les colts d’ajustement soient croissants. Lleyepir a alors intérét a recourir aux
CDD a partir d'un certain niveau d’emploi. Ainsiywent coexister dans la méme
entreprise des CDD et des CDI a cause de |la varidgs conditions d’arbitrage avec le
niveau de I'emploi. D’autre part, des modeles bamésl’hétérogénéité des salariés

congoivent le dualisme comme la simple résultaetedifférences de productivité entre
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les salariés. Seuls les salariés les plus proguciéritent 'acces a des emplois stables.
Comme dans les théories du chémage volontaire.esponsabilité de conditions
d’emplois défavorables est mise sur le compte diesiés.

2.Le CDD cCOMME MODE DE GESTION STRUCTUREL DE LA MAIN -D’ EUVRE

Les décisions des entreprises en matiere d’emmasant-elles que le résultat de
maximisation intertemporelle d’adaptation a la cmacfure ? Ces choix ne relévent-ils
pas plutét de stratégies ? Nous entendons icégimu sens de Gazier (1992, p. 320)
c'est-a-dire comme un « ensemble de procéduresdigiah a long terme, hiérarchisant
des objectifs multiples et mobilisant des ressaurdiférenciées, anticipant les
réactions des partenaires et des concurrents,tietlant les actions dans un cadre
donné avec des efforts pour transformer ce cadi@ans cette optique, on peut
considérer que les choix de recours aux formescpiéres d’emploi et notamment aux
CDD comportent au moins trois dimensions : temps$its; contréle (Germe, Michon,
1980) et doivent prendre en compte l'interactiorcales salariés, cette interaction ne

passant pas seulement par le systéme de prix.

Les modeles examinés précédemment se sont focalisdss dimensions temps et
codts. Afin de prendre en compte la dimension éatrun nouvel élément doit étre
considéré : les rapports a la fois sur le march&alwail entre employeurs et salariés et
sur le marché des biens entre différents produst€ilartes la demande varie et le CDD
est un moyen d’ajuster 'emploi aux variations ddlezci. Mais leur usage n’est-il
défini que par les conditions d’arbitrages misegedence dans les modéles que nous

venons d’'étudier ?

Les analyses en termes de segmentation du march@wdul introduisent d’autres
dimensions : les rapports de force au sein du pssductif, les rapports de force entre
employeurs et salariés. Nous commencons par pegskanthéorie de la segmentation
développée par Piore et Doeringer (1971) pour tkscsa pertinence a appréhender le
développement du recours aux CDD (2.1.). De la méraeiere, les lectures radicales
(au sens des radicaux américains) de la relatitarisie et de la segmentation du
marché du travail sont mobilisées afin d’examiretr capacité a rendre compte du
recours aux CDD comme un élément de la stratégieed®wloyeurs pour accroitre leur

contrdle sur la force de travail (2.2.). Une séte travaux a dominante empirique
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(portant essentiellement sur les Etats-Unis et l¢), Rsans négliger I'hypothése
d’ajustement aux variations de la demande, se tEaise par la recherche d’autres
fondements de la croissance des formes particsli@@mploi, notamment la

modération salariale, et la faiblesse du pouvoinélgociation des salariés (2.3).

2.1. Le CDD comme caractéristique des emplois duceur secondaire : en
partant de I'analyse de Piore et Doeringet

La segmentation du marché du travail trouve sogireidans le concept de marche
interne. Ce concept permet en effet de comprendwegpoi des entreprises ont des
pratiques de gestion de la main-d’ceuvre différedéeeselles qui sont attendues dans un
modéle concurrentiel du marché du travail. (2.1des pratiques de marché interne ne
sont cependant pas généralisées, d’'ou I'existelucediialisme dans le fonctionnement
du marché du travail (2.1.2.). Nous discutons eldirdegré de pertinence de cette
approche lorsqu’il s’agit de se confronter a lalit@&gCDD / CDI) des contrats de
travail (2.1.3).

2.1.1. Explication de I'existence de marché interne

A l'origine de la théorie de la segmentation duchérdu travail se trouve le concept
de marché interne. Ce concept a par la suite ptésngar d’autres auteurs, notamment
par Williamson qui utilise ce méme concept sansdéduire une analyse de la
segmentation du marché du travail. Aprés avoir s la définition et la
caractérisation du marché interne chez Piore etribger, nous cherchons a lever
I'ambiguité qui pourrait résulter du fait que Walthson utilise le méme concept sans en

déduire une analyse en termes de segmentation ahhnéndu travail.

Doeringer et Piore (1971) définissent ce concepa eaniere suivante :

Une unité administrative, telle qu’une usine, ainske laquelle I'évaluation et la
rémunération du travail sont gouvernées par un etide de regles et de

procédures administrativé®oeringer et Piore,1971).

Avec l'existence de marchés internes, c'est la eption néoclassique du

fonctionnement du marché du travail qui est rejetéee rémunération du travail et

® Pour une présentation détaillée des théories segmentation, voir Petit (2002).
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I'affectation des travailleurs ne répondent plug guncipes de fonctionnement d’un

marché concurrentiel, mais sont régies par dessagldes procédures administratives.

Or les marchés internes ne régissent pas l'afiect&t la réemunération de tous les
travailleurs. Seules certaines entreprises comstitule tels marchés, et le marché
interne ne regroupe pas forcément tous les emgél®ntreprise. Le reste des emplois
est régi de maniere beaucoup moins formalisée, aneaéférence plus prégnante au

marché du travail.

Les choix des entreprises de constituer ou nom@deshés internes aboutissent a une
structuration duale du marché du travail. On digtenainsi un segment primaire et un

segment secondaire.

Selon Doeringer et Piore, trois facteurs déternting&mergence de marchés
internes :

i) la spécificité des qualifications : I'acquisitigpar les salariés de qualifications
spécifiqgues a l'entreprise incite les employeursoaserver les mémes salariés
plutbt qu'a s’en séparer fréequemment en prenansdégpie de ne pas les retrouver

guand ils en auront a nouveau besoin, et de déwirer de nouveaux salariés ;

i) la formation sur le tas: une partie des quedifions ne s’acquiert que par
transmission de compétences a l'intérieur de legrise des salariés les plus
anciens vers les salariés nouvellement embauchés. rhodalités de cette

transmission impliguent donc la présence de salarié une longue période ;

iii) les coutumes : I'existence de coutumes promd&ntreprise nécessite, elle
aussi, des délais d’apprentissage qui réduiseniét&t des employeurs a recourir a

un degré élevé de rotation de la main-d’ceuvre.

La notion de marché interne a été reprise notammpantVilliamson. Si la spécificité
des qualifications réapparait sous la forme d'upety’actif spécifigue comme un
élément fondateur des marchés internes, le raisoemieest différent. L'accent est mis
par Williamson (1975) sur l'opportunisme du comparent des salariés dans un
contexte de rationalité limitée a partir du momentla spécificité des actifs engendre
une relation de monopole bilatéral. L'intérét destabilisation des emplois ne réside
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plus dans les économies de codts de formation ietédration des salariés qu’elle
permet de réaliser, mais constitue un impératife fau risque de comportement
opportuniste des salariés. Les salariés détenantukdifications spécifiques disposent
en effet d’un pouvoir de négociation considératlintégration de ces salariés a
I'entreprise par des contrats de long terme et’paceptation de la relation d’autorité
qui en est la contrepartie permet d’éviter ces amements opportunistes ainsi qu’une
renégociation permanente des contrats. Comme Yys@aBaudry (1999): «en
définitive pour Williamson, le marché interne dwavail représente une réponse
institutionnelle au probleme de [l'opportunisme atcairage un comportement

coopératif de la part des employés ».

Notons que la focalisation sur le pouvoir de moheple I'employé sur 'employeur
constitue une limite majeure de cette approcheelTi2000, p.179) souligne la sous-
estimation du pouvoir de monopole de I'employeur samployé qui vaudra a
Williamson des critiqgues au sein méme de la thé&idaadard (Putterman, 1981 et 1987).

Malgré cette reprise de la notion de marché intdiagproche de Williamson (1975),
a la différence de celle de Piore et Doeringernalgse pas les conséquences de
I'’émergence de telles institutions sur la strudtaradu marché du travail, elle reste
centrée sur la compréhension des frontieres dérdjerise. Comme le rappelle Tinel
(2000, p. 166), I'analyse de la spécificité de édation salariale chez Williamson
s’inscrit dans un programme de recherche sur Hiatéon verticale et se veut une
réponse aux défis des économistes radicaux am@iadiintégrer les notions de
hiérarchie et d’autorité dans l'analyse économidiliamson cherche a expliquer
pourquoi I'économie est composée d’entreprisesequploient des salariés qui sont
alors sous l'autorité de I'employewura le contrat de travail, plutét que de réseaux de
producteurs indépendants, reliés par des contoasnerciaux, en I'absence de toute
relation d’autorité. Son approche ne permet pasi aianalyser la distinction entre
CDD et CDI. Le salarié en CDD comme le salarié €1 €st intégré a I'entreprise et
soumis a la relation d’autorité, méme si c’est pone durée plus courte. Le CDD et le
CDI ne se différencient guére en termes de répanzecomportements opportunistes

dans la mesure ol ils se caractérisent tous deux'gmeptatiori de la relation

* Comme le rappellent trés justement Baudry et T{26D3), chez Williamson, & travers le concept de
subordination volontaire, l'autorité est librememtceptée par les salariés, elle ne résulte passd'un
relation de pouvoir de I'employeur sur le salarié.
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d’autorité qui est I'élément essentiel de cetteond§e. Pour ces raisons nous

continuerons de nous centrer sur I'approche deeRibDoeringer.

2.1.2. De l'incertitude de la demande au dualismemarché du travail

La constitution de marchés internes au niveau déaines entreprises, donne
naissance a un dualisme au niveau macroéconomigte @n secteur primaire et un
secteur secondaire. Le secteur primaire contides @pportunités d’emploi les mieux
payees, les plus stables et plus attractives emlambres privilégiés de la force de
travail » (Piore, 1978). Le secteur secondaire ieahigénéralement « les opportunités
d’emploi les plus faiblement payées, les plus st et les moins attractives » (Piore,

1978). Comment expliquer cette structure duale drcheé du travail ?

Nous allons montrer que chez Piore la segmentatsntravailleurs passe par deux
canaux : les revendications d’'une partie des saladlatives a la stabilité de 'emploi et
la capacité de certaines entreprises a stabigserdemande ou a reporter son instabilité
sur d’autres unités (Piore et Berger, 1980). Paumroencer, Piore (1978) distingue
dans la littérature au moins quatre explicationsfaitiqu’'une partie des travailleurs

soient a I'abri de I'incertitude :

1) l'incitation des employeurs a traiter les travaille comme du capital, lorsqu’ils
investissent dans leur formation (Oi, 1962) ;

2) le pouvoir de négociation de certains groupes deriga qui revendiquent la
stabilité de I'emploi (Freedmann, 1976, Piore, )9t argument a été plus
largement développé par la suite par Piore et BEi@S0) ;

3) l'existence d’'un contrat implicite par lequel lesy@oyeurs échangeraient la
stabilité de I'emploi et des salaires contre dentadération salariale, du fait de
'existence d’'une asymétrie dans l'aversion pourisgue entre employeurs et
travailleurs (Azariadis, 1975) ;

4) une volonté des employeurs de diviser les sal@désglin, 1974, Stone, 1974).

A ce stade, Piore privilégie le deuxieme type dlegbion, en invoquant dans le cas
de la France les conséquences des revendicationsad&968 qui ont permis a une
partie des travailleurs d’obtenir une meilleuréogii® de leur emploi.
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Mais par ailleurs Piore affirme que «le dualisme rdarché du travail est, a sa
source, connecté avec la variabilité et l'inced@&uqui semblent inhérentes aux
économies industrielles modernes » (Piore, 1978)et en évidence un dualisme entre
travail et capital, le capital étant un facteuefixe pouvant s’ajuster aux variations de la
demande et le travail étant le facteur le plusilfliex I montre ensuite comment une
partie des travailleurs partagent dans une certaiesure « la position privilégiée du
capital », alors que les autres sont des facteerspmbduction «résiduels ». La
segmentation dépend alors du processus de divikiaimavail. Selon Piore (1978) La
demande de chaque produit se divise en une postalle et une portion instable.
Seules les entreprises qui répondent a la portiables peuvent développer une
technologie et des qualifications spécifiques. &sules entreprises stabilisent leurs
salariés. La spécificité des qualifications quitétansidérée comme un des facteurs a
I'origine des marchés internes (Doeringer et Pidi@/1) est alors expliquée par la
stabilité de la demande. Selon cette analyse, &isthoe sur le marché des produits

détermine le dualisme sur le marché du travail.

L’incertitude est au fondement de chacun de cesx dgpes d’explication du
dualisme. Dans un cas ce sont les revendicatiolitigpes des salariés qui aboutissent
a la protection d’'une partie d’entre eux et au rege I'incertitude sur 'autre partie des
travailleurs. Dans le second cas, c’'est la capagigrandes entreprises a s'accaparer
la portion stable de la demande qui fonde le doedislu marché du travail a partir du

dualisme du marché des produits.

Les deux interprétations avancées par Piore eteBgifP80) se concilient de la
maniére suivante. En développant la spécificitéglesifications, I'approfondissement
de la division du travail renforce l'intérét qu’olets employeurs a stabiliser leur main-
d’ceuvre, mais en méme temps accroit les pressemsalariés a des revendications de
stabilité de I'emploi dans la mesure ou la spéitdfides qualifications qu’ils acquiéerent

rend plus difficile leur reconversion dans d'autresiplois a l'intérieur d’autres

entreprises.

Si, dans l'analyse proposée par Piore, la segnientantre emplois stables et
emplois instables prend sa source dans l'inceritgai porte sur la demande comme
dans les modeles néoclassiques préecédemment anaglee apparait ici davantage

comme le résultat de stratégies de gestion de l@ndans un contexte économique et
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social bien précis. L’inégal pouvoir de négociatims salariés, comme I'inégal pouvoir
des entreprises a reporter l'instabilité de la daheasont ici des notions essentielles
pour appréhender la segmentation.

Pour l'aspect du dualisme qui nous intéresse —i cula stabilité des emplois,
appréhendée par la nature déterminée ou non derrke ddu contrat de travail —,
I'hypothese du dualisme du marché du travail cagsidr le dualisme du marché des
produits peut paraitre en contradiction avec ualt&smis en évidence dans le chapitre
3. Comme nous I'avons montré, si, une année dommégyart a un tiers des entreprises
ne compte pas de CDD dans leur personnel, il ntexjgasiment aucune entreprise qui
n'ait jamais eu recours a ce type de contrat auscde notre période d’observation
(1985-2000). Appréhendés avec ce critere, les @mglecondaires ne semblent pas
pouvoir étre cantonnés dans un seul groupe d’aigesy mais sont bien présents dans
'ensemble de la structure productive. Mais I'ogpos dans le comportement des
entreprises en matiere de fidélisation des salagé&ncoit plus en termes de niveau de
recours aux CDD qu’en termes de recours ou non p=e de contrats. Le fait que
méme les entreprises du segment stable aient secnux CDD ne signifie pas
forcément que I'hypothese d’'un recouvrement destarentation des entreprises et de
celle des emplois soit a rejeter.

Il faut a ce niveau distinguer la segmentation eeseprises et la segmentation des
emplois. Les entreprises du secteur primaire selésc qui constituent des marchés
internes, les autres étant les entreprises duwsesteondaire. Mais il se peut que tous
les emplois d’'une entreprise du secteur primairessient pas gerés par le marché
interne et que celle-ci mobilise également des empklevant du marché secondaire.
La séparation entre un segment stable et un segmstable peut en effet s’analyser
aussi a l'intérieur de I'entreprise. L’examen ds é@ancais permet a Piore de mettre en
evidence que les frontieres de la segmentationepagmrfois a I'intérieur méme de
I'entreprise au travers « d’institutions qui crédas ilots de flexibilité (et d’'insécurité) a
I'intérieur de I'entreprise elle-méme, telles qes entreprises de travail temporaire ou
une distinction entre travailleurs titulaires etviilleurs non titulaires. » (Piore, 1978).
On retrouve cette dualité interne chez Atkinson8&)9qui définit le noyau dur et la
périphérie au niveau de I'entreprise. Il oppose fleabilité fonctionnelle qui concerne

le centre a une flexibilité numérique qui concetiae périphérie. Si les emplois
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périphériqgues répondent bien a un besoin d’ajusieraela demande, la mise en
évidence d’autres moyens de flexibilité au seinndyau dur a pour conséquence de
relacher le lien qui pourrait exister entre dévplpent des emplois secondaires et

instabilité de la demande.

Freyssinet (1982) a également recours a cette djgposntre les emplois du noyau
dur et des formes d’emploi plus extérieures. lllgs®les restructurations des grands
groupes francais dans les années 1970 dans leansiiom de politique d’emploi. Il fait
apparaitre la nouvelle segmentation du marchéalaitrqui résulte du mouvement de
« grignotage du noyau dur » (p. 108), parallélenagink recours a des formes d’emplois
extérieures et/ou précaires » (p. 117). Il parlesiade « gestion unifiée de formes
d’emplois différenciées » pour caractériser lesitégies deélibérées des groupes. La
forme de la partition entre noyau dur et emploiégrtisés et/ou précaires n'apparait
pas liée a la nature de la production des groupkSnstabilité ou I'imprévisibilité de
la demande ne constitue au mieux que I'une deablas explicatives [du recours a des

formes d’emploi précaires] » (Freyssinet, 19823p)1

Les emplois secondaires sont-ils une menace ouuriergarantie pour les emplois
primaires ? Les emplois secondaires peuvent étreguso comme une source de
flexibilité qui permet de continuer a garantir kalslité et les avantages des emplois
primaires, malgré la nécessité des restructuratibtass ils peuvent également avoir
pour fonction de mettre en concurrence les salalédsdifférents segments entre eux.
« Selon les rapports de force et selon les stegédes firmes et des syndicats, les
emplois secondaires peuvent constituer une menawge dutant qu’'une condition
d’existence pour les garanties d’emploi de tragait du marché primaire » (Freyssinet,
1982, p. 132).

Finalement, les travaux sur la segmentation du Inéadai travail ont permis de faire
émerger de nouveaux types de justification potlntée l'utilisation des CDD:
qualification non spécifique, absence de formasan le tas pour certains emplois et
surtout diversité du pouvoir de négociation desrggsd et des entreprises. Afin de
mieux comprendre I'articulation entre développemdes CDD et dualisation du
marché du travail, il est utile d’approfondir I'dyse des liens entre CDD et emplois

secondaires.
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2.1.3. Segmentation du marché du travail et fornpesticuliéres d’emploi

Le type de contrat qui encadre la relation salarrdest bien entendu pas le seul
élément par lequel les entreprises différencientslg@ratiques de gestion de la main-
d’ceuvre mais le contrat de travail semble jouerr@e structurant particulierement
important dans le cas de la France. Pour Piore8)19& secteur secondaire s’est
développé en France a partir de deux instituti@ssdgoies : I'intérim et la sous-traitance.
Il est encore un peu tét pour parler des CDD gangront leur essor apres I'adoption
de la loi de 1979, qui a facilité les possibilits recours a ce type de contrats. A la
différence de I'ltalie, ou la segmentation des arigppsemble davantage coincider avec
la segmentation du tissu industriel, les institogiaqqui créent des filots de flexibilité a
I'intérieur méme de I'entreprise apparaissent comgee principaux vecteurs de la

segmentation a prendre en compte (Piore, 1978).

Pour autant, il demeure des spécificités par typataprise qui s’expliquent en
partie par les différences en terme d’applicationddoit en fonction du nombre de
salariés présents dans I'entreprise. Une partiérdia du travail, droit du licenciement,
institutions représentatives des travailleurs, fappique qu’aux entreprises dont
I'effectif excéde un seuil juridique spécifique.t@ediscrimination dans I'application de
la législation sociale peut contribuer a transptseegmentation du tissu industriel sur

la segmentation des emplois selon Piore.

Néanmoins les entreprises de taille élevée ne mactéaisent pas par un recours
moins fréquent aux emplois précaires que les efdegpde petite taille (pour ce qui est
des CDD,Cf. supra graphique 3-14). Ainsi la segmentation du tissgustriel entre
grandes et petites entreprises n’apparait pas camneetéere suffisant pour déterminer
la segmentation des emplois en termes de d’intedsitrecours aux contrats de courte

durée.

La correspondance entre emplois secondaires etefoparticuliere d’emplois (FPE)
fait tout de méme I'objet de débats. On trouve g@emple chez Michon (1982) un
refus d’assimiler les formes particulieres d’emgmixquelles appartiennent les CDD)
aux emplois secondaires. En effet dans son étugle @erme (Germe et Michon 1979)
sur les FPE, il montre que tous les salariés tiegad’'une FPE n’appartiennent pas

forcément au segment secondaire. Symétriquementradeaux sur la segmentation du
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marché du travail soulignent que les contrats &elimdéterminée peuvent constituer
des emplois de type secondaire. Petit (2002) popose typologie des modes de
gestion du travail et de I'emploi en cing classed-eance en 1998. Trois rassemblent
les entreprises qui ont une gestion de type seaendales deux autres celles qui ont
une gestion de type primaire. On vérifie bien qeedntreprises de type secondaire ne
se caractérisent pas par une absence de reco@Bla®n constate méme une absence
de recours aux CDD plus élevée dans certaineseslassecondaires » que dans les

classes « primaires ».

Cela dit, la maniere dont se sont développéesPé&sdt cours du quart de siécle qui
nous sépare de ces travaux précurseurs permetutéva réle majeur de celles-ci (et
notamment des CDD) dans I'évolution de la segmiemian France depuis les années
1980. D’'une part le fossé s’est creusé entre lg@&edunoyenne des CDD et la durée
moyenne des CDI. La durée moyenne des CDI est@dssg@ ans a 10,2 ans entre 1982
et 2002, alors que dans le méme temps la duré€dBsaugmentait de 1,2 a 1,6 an.
D’autre part les transitions de CDD a CDI ont endnce a se raréfier au cours de la
période. D’apres nos calculs (cf. chapitre 3, ssertion 3.1.1.), la part des salariés dont
le CDD est transformé en CDI au sein de la mémeeprnse, est passé de 27 a 21%
entre 1990 et 2000.

Méme si tous les attributs des emplois secondarese cantonnent pas au CDD, la
nature du contrat de travail en termes de duréeagsarue depuis les années 1970
comme l'un des éléments fondamentaux de dualisatiomarché du travail comme
processus. En effet, le CDD rend impossible I'asijon d’ancienneté dans I'entreprise
et aboutit de plus en plus rarement a un CDI damdréprise. Son rdle éventuel de
marchepied vers I'emploi stable et la constructitume carriere au sein d’'un marché
interne s’est affaibli. Le CDD peut donc étre cdésé comme une des institutions qui
constituent les vecteurs de la segmentation et niEntaccroissement de celle-ci dans
la mesure ou son développement semble s’accompadiner accroissement de
I'étanchéité des segments (tout au moins dansnke ssgment secondaire vers segment

primaire).

Que la segmentation soit appréhendée a un niveatoéw@nomique ou au nhiveau
microéconomique, linstabilité de la demande n’apjiapas comme une explication

suffisante a I'absence de généralisation des mariciérnes a la gestion de I'ensemble
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de la main-d’ceuvre. Au niveau macroéconomique,eP{@®78) met I'accent sur les
revendications des salariés en termes de stalkté'emploi pour expliquer la
stabilisation d’'une partie des salariés. On pensiaGomprendre en négatif que c’'est
dans les entreprises ou dans les secteurs oulé®sant le pouvoir de négociation le
plus faible, que les emplois non stabilisés (leplerm secondaires) seront les plus
développés. De méme au niveau microéconomiquerida pn compte de différentes
formes de flexibilité (interne/externe) a la disitios des entreprises tend a relacher le
lien qui peut exister entre incertitude sur la dedeet emplois secondaires. Cependant
des auteurs se sont plus largement affranchis ldgdthése de linstabilité de la

demande comme déterminant de I'existence d’empkasndaires.

2.2. Le CDD comme vecteur de la division du salaria I'analyse des
radicaux®

Les auteurs radicaux américains vont plus loin dansdle qu’ils conferent aux
rapports de force entre salariés et employeurs @quifquer la segmentation du marché
du travail. Ce réle des rapports de force est d@lamalysé de maniere historique, la
segmentation du marché du travail apparaissant etanstructuration du marché du
travail caractérisant une étape particuliere dutagme (2.2.1.), il est ensuite abordé a
un niveau microéconomique a travers la théorieéthange contesté et le « modéle de
salaire d'efficience néo-marxisté de S. Bowles (2.2.2.). Il est enfin discuté de la
maniere dont cette approche développée initialepent rendre compte du cas des

Etats-Unis, peut s’appliquer au cas francais (2.2.4
2.2.1. La structure du marché du travail d’'une étparticuliére du capitalisme

Ces auteurs commencent par resituer la segmentitiomarché du travail dans une
périodisation du capitalisme américain (Edwards,d@n, Reich, 1982). lls analysent la
segmentation comme une troisieme phase dans lt@ste la division du travail dans le
capitalisme américain. Leur analyse est fondé¢iateraction entre les cycles longs de
I'activité économique, les structures sociales dlameulation et I'organisation du travail
et la structure des marchés du travail, des artt&d¥ aux années 1970.

® Pour une présentation détaillée de ce courant,Timel (2000).
® L’expression est de Tinel (2000).



L'arbitrage entre CDD et CDI dans les théories écagoes : entre besoins d’ajustements et rapportsrde 157

La phase de prolétarisation initiale (années 18a0nrees 1890) se caractériserait par
la diversité des sources de l'offre de travail ‘@absence d’'un marché du travail
homogeéne. La crise économique a partir des anr&#s durait incité les employeurs a
accroitre leur contréle sur la force de travail netamment sur les méthodes de

production.

Lors de la phase d’homogénéisation (années 187#théea 1940), les employeurs
répondent a ces problemes de contrdle par la neatam, 'usage accru de la ligne
hiérarchique et un moindre recours au travail déaliCela a pour conséquence
'augmentation de la part des simples opérateuns d& main-d’ceuvre et la création
d’'un marché du travail national. Ce mouvement d’bgénéisation, selon ces auteurs
radicaux, se serait poursuivi par les fusions duoudirent a la création de grands
services centralisés du personnel. L’homogénéisali® la force de travail favorise
I'unification du mouvement ouvrier & I'échelle ratale et méme internationale, au

point de constituer une menace pour les employeurs.

La phase de segmentation (années 1920 — année} d@¥itue la réponse des
employeurs a I'accroissement du pouvoir de négociates salariés. Lieirnoveréleve,
la résistance des groupes informels amenent certaimployeurs a dépasser
’homogénéisation et a rechercher la fidélisatioa dertains salariés. Certains
employeurs commencent a considérer la stabilitd’edeploi comme une condition
nécessaire a des relations plus stables entrenpads sociaux. Un processus de
segmentation s’opére d’'une part entre un marchégmme et un marché secondaire,
d’autre part a lintérieur du marché primaire entne primaire subordonné et un
primaire indépendant. Ce sont essentiellementrisdgs entreprises qui ont développé
des marchés internes du travail. Les petites engepont conservé les modes anciens
de contréle du travail. La segmentation de la fadeetravail permettrait ainsi aux

employeurs de diviser les collectifs de travaigfthiblir la résistance des travailleurs.

Edward, Gordon et Reich notent que la stabilit¢elaploi nécessite un volume de
production stable et par conséquent un niveau deadde stable. Ills observent
comment l'ingénierie de la vente est devenue «amptément nécessaire a des
politiques plus systématiques de gestion de la 1ti@aguvre » (p.172). S’il y a un lien
avec lincertitude sur la demande ici, il n’est gis le sens habituellement attendu :

les employeurs ont cherché a stabiliser la dempaode assurer la stabilité de I'emploi,
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mais ce n’est pas une évolution exogene de lalistable la demande qui explique le

changement dans les politiques de stabilisatidred®loi.

Au-dela de cette approche historique, I'analyseladsegmentation s’inscrit dans

I'analyse du pouvoir au sein de la relation salaria
2.2.2. La segmentation des travailleurs : un instnent de controle

Dans l'approche marxiste, le rble de discipline dessailleurs est attribué au
chémage qualifié « d’'armée industrielle de réservPans cette perspective, la théorie
de I'échange contesté, Bowles et Gintis (1988) enetfaccent sur le réle du chdmage
dans l'exercice du pouvoir de I'employeur. Cependaous avons vu que la
segmentation du marché du travail constitue égalerne moyen de renforcer le
pouvoir de I'employeur. Dans quelle mesure ces deéuwnomenes s’articulent-ils ou

non pour consolider le contrdle des employeurdasaorain-d’oeuvre ?

La théorie de I'échange contesté

La théorie de I'échange contesté est développéeBpales et Gintis comme une
théorie du pouvoir économique. « Un échange edestinquand un des aspects du bien
échangé possede un attribut qui n'est pas évalpalBacheteur, est colteux a fournir
et, en méme temps, difficile a mesurer ou bienenpréte pas a la spécification dans un
contrat » (Bowles et Gintis, 1988).

L’échange est malgre tout possible du fait du pauyee I'acheteur peut exercer sur
le vendeur par le biais de la menace de non-retieavent de I'échange. Cette menace
qui incite le vendeur a se conformer aux exigemieekacheteur, est crédible a partir du
moment ou le vendeur n'‘a pas de meilleure altareatC’est le cas lorsqu’il y a
rationnement sur un marché. On distingue alors tygies d’agents : ceux qui se situent
du c6té court et exercent ainsi leur contrble, oguixse situent du coté long et qui ont
pu réaliser un échange et enfin ceux qui sont dé lodg et qui n'ont pas pu réaliser
d’échange. Les agents du c6té long qui se situestteation d’échange se conforment
alors aux exigences des agents du coté court, naamte de se trouver exclus de

I'échange.

Le travail et le capital financier sont deux exeesplie marchandises qui sont sujettes

a des échanges contestés. Concernant le travaiprdesence de chdémage dans
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’économie a pour conséquence que le non-renoumehé de la relation est une
menace crédible de la part de I'employeur enversalarié. Cette menace permet a
I'employeur d’exercer un pouvoir sur le salariérdaniere a accroitre I'extraction du

travail de la force de travail.

Il nous parait intéressant d'articuler le cadreotltue de I'échange contesté avec
I'analyse radicale de la segmentation du marchigadail. Du point de vue de la théorie
de I'échange contesté, le processus de segmenfaignapparaitre paradoxal dans la
mesure ou il s’est réalisé par la constitution deamnés internes et par la protection
d’'une partie des salariés contre le licenciememtatpoutissent a une réduction de la
menace de licenciement pour les salariés en que®® plus, la protection contre les
licenciements a été obtenue par les salariés am fagtativement asymeétrique, c'est-a-
dire sans que leur capacité de démissionner nevsaitnent restreinte. Une telle
asymeétrie leur confere une certaine forme de ceuitevoir en restreignant de fagon
unilatérale la liberté de I'employeur. La menacectimage se trouve réduite pour ces
salariés sans que, réciproquement, la menace dessiémdes salariés ne soit réduite

pour I'employeur.

Une conciliation possible réside dans le fait destater que le processus de
segmentation tel qu’il est décrit par la théoridicale, s’est déroulé dans un contexte de
relatif plein emploi. On comprend alors le fait geés employeurs ne se soient pas
soucié d’'une possibilité de renforcement du poudes salariés stabilisés. Finalement
la menace du chémage n’'a pas un grand role dansedifence du processus de
segmentation. C’est plutdét I'absence de menace lhmage qui aurait incité les
employeurs a trouver d’autres techniques pour lfsggiles salariés. On pourrait avoir
alors une lecture de la segmentation du marchéagait comme substitut au chémage
dans le role de réduction du pouvoir de négociatiea salariés en période de plein
emploi. On serait alors tenté d’en déduire queefamentation n’est pas (ou est moins)
nécessaire en période de chémage de masse. Oavans déja vu dans le chapitre 1,
qgue dans le cas de la France, une telle hypotr@semblait pas corroborée dans la
mesure ou certains indicateurs laissaient plutétgweir une augmentation de la
segmentation. Nous allons donc envisager les congpl@arités entre chémage et
emplois temporaires dans les conditions d’exerciaepouvoir de I'employeur. Le
modéle de Bowles (1985) nous parait constitueraginectout approprié a cet effet.
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Une réinterprétation des théories du salaire d@éince : vers une complémentarité
entre chbmage et emplois secondaires

Bowles (1985) propose une lecture de la segmentatiomarché du travail fondée
sur le rble de l'unité des travailleurs dans lacton d’extraction. La fonction
d’extraction est un concept qui repose sur lariitn marxiste entre travail et force de

travail.

Le caractere indéterminé de l'intensité de l'effdrt travailleur se résout dans le
conflit qui 'oppose a I'employeur. La fonction daction mesure la conversion de la
force de travail en travail effectif en tenant caeng’'un certain nombre de paramétres
qui influent sur l'intensité de l'effort du travilr. L'employeur a deux moyens
d’intervenir sur cette fonction d’extraction : largeillance des salariés et I'incitation
salariale. Il réalise un arbitrage entre ces deutdso Toutefois I'unité des travailleurs
face a 'employeur réduit I'efficacité de la suiace. Offrir des salaires différents a
des travailleurs qui ont pourtant des productivitBsntiques est un moyen pour les
employeurs de réduire cette unité et d’agir positient sur la fonction d’extraction.
Dans le modele proposé par Bowles, I'unité desaiti@urs intervient de deux maniéres
dans la fonction d’extraction : elle réduit la pabilité de détection de comportement
non coopératifs de la part des salariés, elle téélgalement la probabilité d’étre
immédiatement licencié en cas de détection d’'urtdeiportement. Or les employeurs
peuvent agir sur l'unité des travailleurs par lpalitique d’embauche et leur politique
salariale. La division des travailleurs est de rety améliorer la surveillance de ces

derniers et par conséquent elle joue un role pasitila fonction d’extraction.

Il est possible d’appliquer ce modele a la dual#é contrats de travail. Le rOle des
inégalités de salaire comme facteur de division dakriés peut étre remplacé
précisément par la dualité des contrats de trataildualité des contrats de travail
accroit la pression sur les salariés en CDD, eli¢orce la probabilité de rupture de la
relation salariale pour cette catégorie de salafPfiss précisément, il s'agit pour les
salariées embauchés en CDD d'adopter un comporteraasteptible d'amener
I'employeur a transformer plus tard leur CDD en CD& menace exercée par
I'employeur sur le salarié précaire n'est alorsgedle d'un licenciement, comme c'est le
cas si I'on suppose que les salariés sont en Cl$ d'une absence de perpétuation de

la relation d'emploi a l'issue du CDD. Ce qui, dasnodéle, repose sur I'hypothése
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qu'a I'équilibre la probabilité de retrouver rapidt un emploi est nettement inférieure
a 1. Normalement, c'est le cas si les salariés Bhs0Ont payés conformément a la
fonction d'effort retenue par Bowles. Ajoutons qd@ns un tel modele, la segmentation
en CDD/CDI en elle-méme ajoute une seconde ingiiaine pas tirer au flanc pour les
salariés en CDI. Celle-ci est indirecte. En effet,employeur a intérét a embaucher des
CDD avec ses salariés en CDI car les CDD, pourdisens énonceées plus haut, auront
tendance a travailler plus dur, toutes choses ggeleailleurs, que les CDI. lls servent
donc, a révéler un haut niveau d'effort a l'adretsdéemployeur dont les salariés en
CDI ne peuvent durablement s'écarter sous peinsadetion. Cet effet est auto-
renforcant car il est raisonnable de supposer asil common-knowledgePar
conséquent, la segmentation CDD/CDI sert & dis@plidirectement les salariés en

CDD et indirectement ceux en CDI.

Le modéle proposé par Bowles est trés proche danfosctionnement des modéles
de salaire d’efficience. Tinel (2000, p. 197) laaljfie d’'ailleurs de « modele de salaire
d’efficience néo-marxien ». Dans les deux casajg’pour I'employeur d’augmenter la
productivité du travailleur par une différenciatiades conditions d’emploi. De tels
modeles ont d’ailleurs été mobilisés pour rendreyme du dualisme du marché du
travail (Bulow et Summer, 1986, Rebitzer et Tayli#91, Guell, 2000). Ainsi, dans le
modele de Guell (2000), la probabilité de transftion des CDD en CDI joue ici le

réle d’incitation pour les salariés en CDD quedtase joue pour les salariés en CDI.

L’interprétation des modeles de salaire d’efficieret celle du modele de Bowles
sont cependant diamétralement opposées. Dansdesgps, il s'agit de mettre I'accent
sur les comportements de tricherie des salariésadiimpossibilité pour 'employeur
de les surveiller parfaitement. Il s’agit de troules moyens incitatifs pour réfréner de
tels comportements et aboutir a une gestion pliicaeé de I'emploi. Dans le modele
de Guell (2000), ces incitations reposent sur basg'obtenir un CDI, pour les salariés
en CDD et sur le risque de licenciement pour I¢sri€s en CDI dont le comportement
de tire-au-flanc serait démasqué. Par rapport aoxléias traditionnels de salaire
d’efficience, le rble incitatif n’est plus uniquentgoué par le salaire, ce modele est
alors compatible avec le plein emploi. Le licencainn’est alors plus synonyme de
chémage, mais il aboutit tout de méme a ce quealkrié change d’entreprise et se
retrouve embauché en CDD, I'accés direct au CDiant¥pas possible. Dans la mesure
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ou pour les salariés en CDD, l'incitation a I'efforest plus réalisée par le salaire mais
par la perspective d’'un CDI, le salaire en CDDaete sa flexibilité (d’ou le retour au

plein emploi), et devient plus faible que le salan CDI. Le licenciement d'un salarié
en CDI entraine toujours une dégradation de satgituet continue donc a constituer

une menace.

Dans le modele de Bowles, la segmentation n'est p&Esentée en termes
d’efficience, mais comme un moyen d’accroitre lenmor de I'employeur. La hausse
de la productivité des travailleurs ne résulte gad’incitation a ne pas tirer au flanc,
mais de I'accroissement de la capacité de 'empigydu fait de la division des salariés,
a surveiller leurs comportements et a sanctioregesalariés insuffisamment productifs.
Il s’agit donc plus d’'un accroissement du pouvarli@mployeur dans le contréle des
conditions de production que de la recherche diusgéions de la production plus
efficaces. Par ailleurs, contrairement au model&dell, le modele de Bowles n'admet
pas le plein empléi Le chémage est méme comme nous I'avons vu unditzmn
nécessaire du modele. La protection contre le ¢cieement des salariés en CDI ne réduit
pas le pouvoir de I'employeur dans la mesure atiedl relative et limitée a une partie
des salariés. D’'une part les salariés non protéggient toujours aussi sensibles a la
menace de chGmage, mais de surcroit 'employeur neadorcer ses exigences envers
les salariés qui souhaitent obtenir un emploi stahli seul ayant le pouvoir de
transformer un emploi temporaire en emploi permankar ailleurs les salariés en
emploi stable n’étant jamais completement proté&fiésisque de licenciement, en cas
de survenue de ce risque, leur perte de bien-étreoasidérable dans la mesure ou ils
ont peu de chances de retrouver rapidement un ewliplassi bonne qualité que celui
gu’ils détenaient. De facon similaire & ce que s vu pour les modeles de salaire
d’efficience, les emplois temporaires remplacentmanace du chémage pour les
salariés en emploi permanent. Mais a la difféeredeeces modeles, cette menace
persiste pour les salariés temporaires. Ainsi, malg réduction de la menace de

licenciement, le pouvoir de 'employeur se retrobien renforce.

Le modele de Bowles et son articulation a la tleéde I'échange contesté permet

d’envisager la persistance d’'une segmentation &uetbs périodes de plein emploi. Au-

"Il est notable que certains modéles de salairedficence permettent également d'illustrer la
coexistence entre chbmage et segmentation. L'erisetals salariés est alors soumis a I'applicatiamd’
salaire d’efficience mais deux niveaux de salaifefficience différents sont appliqués, définissdatix
segments sur le marché du travail.
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dela de 'argument de la division des travaillepar accroitre la supervision et les
sanctions, cette articulation permet de mettrecat sur le pouvoir discrétionnaire de
I'employeur de faire varier les perspectives deeness des salariés par son pouvoir de

licencier ou de convertir des emplois temporairesmplois stables.
2.2.3. Quelle application au cas de la France ?

Dans la mesure ou I'approche radicale de la segientfait une place de choix au
contexte historique, il nous est apparu nécessiairprendre en compte les spécificités
francaises que nous avons eu l'occasion de faiparafire dans le premier chapitre.
Nous discutons ainsi successivement de la trartsposie la périodisation du cas des
Etats-Unis au cas francais, puis de la maniéere tamiculation que nous venons de
faire entre théorie radicale de la segmentatiothébrie de I'échange contesté peut

s’appliquer au cas de la France pour la périodentéc

Une périodisation difficilement transposable

L’homogénéité du salariat est discutable dansdededa France. Notamment dans la
dimension de la durée des contrats de travail. €gi1878) rappelle I'existence de
populations flottantes au XfXsiécle qui se différencieraient de populationssplu
durablement stabilisées dans I'entrepri€é Suprachapitre 1). Beau (2004) a mis en
évidence I'existence d’'un dualisme des emplois darmmmerce deés la fin du XX
siecle. Il faudrait mener des études dans d’aigeeseurs pour savoir a quel point ce
résultat est généralisable. Mais il semble di#ficdans le cas de la France de distinguer
une période sans segmentation d’'une période avguesdation. Si les formes de la
segmentation se renouvellent au cours du temdauil tout de méme considérer la
constance du phénomeéne. L'apport des radicaux qgungister a souligner la difficile
viabilité d’'un systeme de mobilisation de la maicedvre homogene et sans aucun
souci de stabilité de I'emploi. Cette recherchestibilisation de I'emploi semble étre
apparue plus précocement en France, avec lesgitmatgaternalistes. Cela tient a la
spécificité de la phase de prolétarisation, du€aactage persistant d’'une partie
importante de la population dans le secteur agricble volume des migrations

récurrentes entre I'agriculture et I'industrie andait certains employeurs a développer
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des stratégies paternalistes dés le §i¥cle afin de fidéliser leurs salariéd. Gupra

chapitre 1).
Une persistance de la segmentation malgré le chérdagnasse

La réduction du pouvoir de négociation des salariéause du chdmage de masse a
pour résultat que la constitution de marchés i®ipour répondre aux revendications
du salariat n’est plus aussi nécessaire pour lgdosyeurs. L’'Etat cherche cependant a
renforcer les garanties en renforcant la Iégistatie protection de I'emploi au fil du
développement du chémdgerinalement on constate bien le maintien d’uneligua
dans les comportements des employeurs. Elle si&tiootamment par le biais des

contrats de travail.

La hausse du chémage depuis les années 1970 emefFran réduisant les
alternatives possibles pour les salariés a accur pemployeur l'efficacité de la
menace de non-renouvellement du contrat (le lieenent). En méme temps, la
progression du droit du licenciement a compliquenise en ceuvre d’'une telle menace.
La facilitation du recours aux CDD a la fin des @$ 1970 a au contraire intensifié le
rythme des menaces. A la fin de chaque contratrgéament d’'une courte durée, la
menace peut étre mise a exécution sans délai singerat sans colt pour I'employeur.
Par ailleurs la progression de la part des CDD dlangploi constitue également une
menace pour les salariées en CDI. En cas de peempddi ils sont exposés non
seulement au chémage, mais leurs chances de retronemploi d’aussi bonne qualité
qgue le précédent sont réduites. Cela renforcepaci#® de I'employeur a imposer ses
volontés sous menace de licenciement. Le recoxr€BID renforce ainsi la relation de

pouvoir de I'employeur sur le salarié.

Méme si les marchés internes ne fonctionnent ptuadnéme facon : déclin de la
rémunération a l'ancienneté, accroissement de laévabilité aux licenciements, il
subsiste toujours une différence dans le degréédjiation des salariés a I'entreprise
via le contrat de travail. La durée du contrat dedildortement influencée par la nature

de celui-ci, est la source de profondes inégatitéee salariés. Toute une série de droits

811 a parfois également était tenté de la rédutre,se prévalant de I'argument selon lequel, ung tro
grande rigidité des conditions de rupture du camteatravail freinerait les embauches et constitiieme
des causes du chdmage. Mais la tendance sur iesiénmiéres décennies est plutét au renforcenmesnt d
protections pour ce qui concerne le licenciemefit guprachapitre 1, encadré 1.3 pour le cas de la
France).
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progressent avec l'ancienneté dans I'entrepriseit(dx la formation, droit a des
indemnités de licenciement...). Par conséquent IEgiés qui restent peu de temps
dans I'entreprise ne peuvent en bénéficier. Letdteivote et I'éligibilité aux élections
professionnelles supposent une durée de présemimate dans I'entreprise. Il est par
conséquent impossible pour les salariés qui repntde temps dans I'entreprise d’étre
représentés. Il faut noter également la plus gratifieulté encore qu’ont les salariés
en CDD pour construire une carriere. Méme si laudnation & I'ancienneté régresse,

elle continue a exister et les salariés en CDDauw@nt en bénéficier.

Les approches en termes de segmentation du maunctrévail ont ainsi apporté de
nouveaux éléments de réponse a notre questionnesuemes causes du recours aux
CDD : au-dela de la spécificité des qualificatiomsi, incite a stabiliser certains salariés
malgré l'incertitude de la demande tandis que $ment de I'emploi aux variations de
la demande est réalisée par la rupture des retativec les salariés les moins protégés,
apparait le role des pressions des salariés pataldisation des relations salariales et
la limite qu’elles rencontrent. Cette limite résikns la remise en cause du pouvoir des
employeurs qu’elles généerent. La volonté des engpisyde diviser les salariés pour se
réapproprier ce pouvoir apparait alors comme unevelte explication a la
segmentation des emplois.

Ainsi, les employeurs qui recourent le plus aux Cabaient ceux qui sont les moins
capables de stabiliser leur demande, par exempléaitiwde leur position dans la
hiérarchie de I'appareil productif. Ce seraientsawgux dont les salariés seraient les
moins a méme d’exercer une pression pour revendigugabilité de leur emploi. La
version radicale de la théorie de la segmentatioancore plus loin dans I'imputation a
I'employeur d’un choix délibéré de gestion de lamvdiceuvre qui viserait a diviser les

salariés pour accroitre son controle sur leur ttava

Nous venons de résumer ce que les théories deglaesgation peuvent nous
apporter sur les déterminants du recours aux CODdE) ue ce ne soit pas leur objet
central. Depuis quelques années cependant, la iguedu recours aux formes
particuliéres d’emploi et notamment aux CDD estethere un objet d’analyse en soi.

Nous examinons cette littérature dans la sousesestiivante.
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2.3. Les conceptions théoriques sous-jacentes auwdes empiriques menées
sur les formes particulieres d’emploi aux Etats-Urs et au Royaume-Uni

Sans revendiquer une appartenance a un couramigii€grecis, un certain nombre
de travaux a dominante empirique se sont dévelopggsis la fin des années 1980 afin
de mieux comprendre les causes du développemeenuasis dits « contingents » aux
Etats-Unis et au Royaume-Uni. Ces emplois contitggyencore appelés emplois « non
standard » ou « arrangements d’emplois flexiblest>pour caractéristique commune
de s’opposer a I'emploi stable a temps plein dares seule entreprise et de composer
les différents éléments du mouvement d’externadisade I'emploi (a des degrés divers)
que ces travaux mettent en évidence. Plus précigéimdravail contingent est défini
par le bureau des statistiques du travail améri@iu$ pour Bureau of Labor Statistics)
comme « un travail pour lequel un individu n’a mhes contrat explicite ou implicite
pour un emploi de long terme ». Cependant cettégoaie regroupe des situations
d’emploi bien différentes allant du travailleur joalier intérimaire au travailleur
indépendant en passant par les travailleurs a taadée ¢n call worker3, les
travailleurs a temps partiel, I'embauche directaurpane courte durée (équivalent
fonctionnel du CDD en France), les travailleurs @esreprises sous-traitantes. Par
ailleurs le caractére contingent de ces emploistrparfois qu’une fiction du c6té des
entreprises qui mobilisent en permanence des &alagns jamais s’engager dans une
relation de long terme, lintérim journalier a Chgo en est un exemple poussé a
I'extréme (Chauvin, 2006).

Malgré la forte dominante empirique de ces travalugst possible d’identifier les
conceptions théoriques qui servent aux auteursnauler les hypothéses qu'ils testent a
travers leurs travaux empiriques. Ce type de éttée concernant la France a déja été
mentionné dans le chapitre 2. Elle est relativenhiamtée compte tenu du manque de

données disponibles.

Ces travaux se déclinent la plupart du temps de€lae maniére : présentation d’une
série d’hypothéses sur le recours aux emplois mgetits, test économétrique,
présentation des résultats et interprétation. teues aux CDD n’est ainsi jamais réduit
au simple motif de I'ajustement aux variations @elémande. Au vu de la multiplicité
des hypothéses envisagées pour expliquer la cnossdes formes d’emploi non

standard, Houseman et Osawa (2003, pp. 6-10) peapds les classer en cing types de
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facteurs : les effets de structure dans l'offrdaedlemande de travail, la hausse du
chémage, la différence de prestations socialesiifopar I'employeur selon le type de
contrat, I'évolution de la législation sur le lic@@ment, les pressions concurrentielles

pour améliorer la flexibilité de la force de travai

Il apparait possible d’'opérer de nouveaux regrogmesnpour ne retenir que trois
catégories : les hypotheses qui font référence eapactéristiques générales de
I'entreprise (taille, secteur, types d’emplois)3(2.), celles qui congoivent le recours a
ce type d’emploi comme la réponse a un besoinedébilité compte tenu des variations
de la demande et de la stabilité des autres emf@@2.), celles qui mettent I'accent
sur les rapports de force entre salariés et empisyen fonction du contexte

economique et institutionnel (2.3.3.).
2.3.1. Le role des caractéristiques de taille eddivité de I'entreprise

Deux caractéristiques sont envisageées : la tadlBettreprise qui peut déterminer sa
capacité a mettre en ceuvre des stratégies sopidistigde gestion de I'emploi, son
activité et les compétences qu'elle nécessite cut pdéterminer 'ampleur des
investissements en formation et apprentissagealidaéet la nécessité de stabiliser les

emplois.

Taille de I'entreprise

L’effet de la taille est envisagé dans plusieurslés (Mangum, Mayall et Nelson,
1985, Abraham, 1988, Davis-Blake et Uzzi, 1993,ildzBarsness, 1998, Kallerberg et
Reynolds, 2000, Houseman, 2001,). L'effet attendti @ambigu. Certains auteurs
s’attendent a un effet positif dans la mesure as pentreprise emploie de salariés,
plus il est probable qu’elle emploie au moins ulars& en emploi flexible (Houseman,
2001) ou encore que les plus grosses entrepriseplos rationalisé leur systeme
d’emploi et sont plus & méme de détecter les ciomditdans lesquelles le recours a des
travailleurs temporaire est plus efficace (Mangayall et Nelson, 1985). On peut
cependant s’interroger sur ce dernier argument, ploe grande rationalisation du
systeme d’emploi peut faciliter la gestion du resoa certaines formes d’emplois
flexibles telles que les CDD (Uzzi et Barsness,8)9%outefois cet argument n’est pas
valable pour I'intérim, dans la mesure ou le res@ux services d’entreprises de travail

temporaire trouve en partie son intérét dans lreetiésation des taches de gestion des
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emplois temporaires. Enfin une meilleure connaissaes conditions d’efficacité du
recours a des travailleurs temporaires ne garpastun usage plus élevé. Il faudrait
expliquer pourquoi une entreprise qui agit de fagon efficiente se tromperait toujours

a la baisse par rapport a la stratégie efficiente.

D’autres auteurs s’attendent au contraire a urt affgatif de la taille sur le recours.
Pour Davis-Blake et Uzzi (1993), les plus grandedreprises étant les plus
bureaucratiques et ayant des systémes d’emploidéusloppés sont aussi celles qui

disposent de davantage de flexibilité interne.

Caractéristiques sectorielles et caractéristiques émplois

Peu d’hypothéses sont émises sur le réle du sedtadtivité mais le recours par
secteur est analysé dans la plupart des étudesrigmasi Celles-ci montrent
généralement un recours plus élevé dans les seatearservices (et agricole, quand ce
dernier est pris en compte) que dans lindustri@udéman, 2001). La variable
sectorielle est généralement introduite comme kibgide contrdle, mais plus rarement

commentée.

Le degré de spécificité des qualifications a I'eptise apparait également comme un
facteur explicatif du recours aux CDD. L'usage didois flexibles serait plus fréequent
pour des emplois qui requiérent peu de qualificeipécifique a I'entreprise (Mangum
et alii, 1985, Abraham, 1988, Davis-Blake et U4893). On retrouve ici 'argument de
spécificité des qualifications déja présent chexdPet Doeringer. Les emplois stables,
caractérisés par un fort investissement en calpitalain seraient réservés aux salariés

qui composent le noyau dur de I'entreprise.

Uzzi et Barsness (1998) s’interrogent sur l'effe# tadoption de nouvelles
technologies de l'information sur le recours awwvéilleurs contingents. L’enjeu pour
les auteurs est de savoir si ces nouvelles techiesl@ccroissent ou contraire diminue
le niveau de qualification requis. Se fondant plusieurs études ils optent pour
I'hypothese de la réduction du niveau de qualifaratequis et pour un lien positif entre
I'adoption de nouveaux emplois liés aux technolegie I'information et le recours aux
emplois contingents. On retrouve donc bien un Il@ygatif entre le niveau de

qualification et le recours aux emplois temporaires
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Gramm et Schnell, (2001) envisagent la relatiorsdarsens opposé, en considérant
I'arbitrage entre la variation de la main-d’ceuvermanente et la variation de main
d’ceuvre flexible pour les emplois du noyau Yuate I'entreprise. Plus les colts
d’ajustement de la premiere sont élevés, plus fdsegrises doivent recourir aux
emplois flexibles. La spécificité des qualificattoapparait alors positivement liée au
recours aux emplois flexibles. Elle est appréhemagdes auteurs comme le nombre de
semaines nécessaires pour atteindre I'efficacit&inmee dans I'emploi. Plus cette
durée est élevée, plus le colt de I'ajustementtatk si’emploi permanent est éleveé et

plus les entreprises devraient recourir aux emplexsbles.

L’effet de la taille apparait donc comme ambigu.dapacité a mettre en ceuvre un
systeme sophistiqué de I'emploi peut tout aussh l@méliorer la flexibilité interne

gu’aboutir a une rationalisation du recours adaifiilité externe.

Concernant les qualifications, le point commun datds les approches est de
considérer que tous les travailleurs ne bénéfigiastde la méme stabilité de I'emploi
et que le degré de spécificité des qualificatiolisrireprise est le principal déterminant
du choix de stabilisation effectué par 'employelour les premiers auteurs, le degré
plus ou moins élevé de spécificité des qualificeidétermine I'ampleur plus ou moins
grande du périmétre du noyau dur selon les enseprlLes seconds ont pour originalité
de ne s'intéresser qu'aux emplois du noyau duredtent I'accent sur le fait que plus le
degré de spécificité des qualifications a l'intériele ce noyau dur est élevé, moins il

est flexible et plus le recours aux emplois temperast nécessaire.
2.3.2. Un nécessaire besoin de flexibilité

La répartition des emplois entre un noyau dur stablune périphérie caractérisée
par un lien plus instable entre I'employeur et &dariés étant postulée, il s’agit
d’analyser I'impact des variations de la demandelesifrontieres de cette répartition.
La stabilité des emplois du noyau dur ne signiipendant pas que le volume de travail
gu'’il mobilise ne peut pas varier. Il est possitierecourir a des heures supplémentaires,

a la modulation du temps de travail ou méme dendiee certains des salariés, mais

° Le noyau dur ici n'est pas défini comme I'ensembés salariés qui détient le plus haut niveau de
qualifications spécifiques a I'entreprise, mais omenl’ensemble des salariés n’appartenant pas a la
direction et qui sont affectés a la production denbou du service primaire de I'entreprise. Il est

synonyme ici de cceur de métier.
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avec un colt généralement plus élevé que celuirégulte de la fin d’'un emploi
temporaire. L’'ampleur du recours aux emplois terapes dépend alors d’'une part de la
comparaison des codts d'ajustement entre le noyaulae périphérie et des
caractéristiques des variations de la demande. Aataptation aux fluctuations de la
demande est une des hypothéses régulierementst@staegunmet alii, 1985, Abraham,
1988, Houseman, 2001, Gramm et Schnell 2001, Gatdppelbaum, 1992, Wenger
et Kallerberg, 2006}

Une réponse aux fluctuations cycliques et saisoagide I'activité ?

Houseman (2001) fait I'hypothése d’'une relation ifpges entre le recours aux
emplois temporaires et I'ampleur des variationdigues et saisonniéres de I'activité.
Les employeurs soumis a des pressions concuriestigbur réduire le colt du travail
utiliseraient de plus en plus souvent des empleisitfies pour adapter I'emploi aux
variations de I'activité. Pour Gramm et Schnell2)) les entreprises qui connaissent
une demande plus instable ont un besoin de fléébplus élevé. Ce besoin est
davantage susceptible d'étre satisfait par le mesc@wx emplois flexibles que par
I'ajustement des emplois permanents en raison dats @lus faibles qu’ils générent
pour I'employeur. Les auteurs de ces deux étudesnrent des indicateurs similaires
de fluctuations saisonnieres et cycligues de l'einglomme approximations des
fluctuations de I'activité. Nous reviendrons sus gadicateurs dans le chapitre suivant.

Une nécessité pour la protection des salariés paeants ?

Plusieurs auteurs font apparaitre le recours augla@sntemporaires comme un
besoin de flexibilité indispensable pour préserwstact le stock de travailleurs
permanents, soit parce que faire reposer la flgébsur les travailleurs permanents
nuirait a la capacité qu’aurait I'entreprise der@smbaucher par la suite, soit parce que
les permanents sont plus productifs que les tenpsrae qui constitue une incitation a

les conserver.

Davis-Blake et Uzzi (1993) font I'hypothese quedeours aux emplois temporaires
et I'externalisation de I'emploi représentent leulsenoyen de répondre a des

accroissements temporaires de l'activité dans launee ou licencier des salariés

19| es trois premiéres études réalisées portent esiddnnées d’entreprise, alors que les deux demiér
portent sur des données macroéconomiques. Selptigle qui est la nétre, nous nous limiterons aux
études sur données d’entreprise.
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permanents réduirait la capacité de I'entreprisenBaucher ce type de salariés dans le

futur.

Abraham (1988) propose un modele de demande dailtrdans lequel les
employeurs fixent initialement le nombre de traeaifs permanents et embauchent des
travailleurs supplémentaires sous contrats flegitdesque la demande est plus élevée.
Ces derniers ont une productivité plus faible qegegermanents. Le niveau d’emploi
permanent est d’autant plus élevé que cet écagproguctivité est élevé et que la
dispersion de la demande au cours du temps est Emfin les emplois supplémentaires
ne sont pas le seul moyen de répondre aux vargtin la demande. Le besoin
d’emplois supplémentaires peut également provessrfidictuations de I'offre de travail.
Le recours aux emplois flexibles dépend alors dit e recours a ces autres modes
d’ajustement : variation de stocks, variation dsrploi permanent, variation du temps
de travail.

Mangum et alii (1985) évoquent les analyses noyau dur / péripheria fois au
niveau de la structuration du tissu économique el@seprises monopolistes pouvant
développer des marchés internes alors que les peste plus exposées a la
concurrence ne le peuvent pas, mais aussi a leotedes marchés internes entre les
salariés du noyau dur qui sont stabilisés et ligiéa de la périphérie dont les emplois
ont les caractéristigues du marché secondaire. éppnse aux fluctuations de la
demande apparait trop colteuse si elle ne s’effegtiiau niveau du noyau dur. Elle
nécessite des sureffectifs en période normale faing face aux périodes de pointe. La
gestion des fluctuations de la demande par lalfiEé numérique des salariés de la
périphérie apparait davantage ici comme alternajiven tant que complément a la
flexibilité éventuelle du noyau dur. Elle apparmitisi comme une condition nécessaire

a la stabilité de I'emploi des salariés du noyau du
2.3.3. Le role des rapports de force et de I'enmmement institutionnel de I'entreprise

Si le développement des emplois contingents a pu dtalysé comme le résultat
conjoint d’'une évolution démographique conduisardcaroitre le poids des salariés
préférant des emplois temporaires au sein de lalatipn activé’, un point commun de

toutes ces études est au contraire de considérphé@@omene avant tout comme le

1 Cf. les études citées par Appelbaum et Golden (1992} th propre étude tend, au contraire, a
invalider cette hypothese.
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résultat des pratiques des employeurs, comme nrawusns vu dans les deux sous-
sections précédentes. Le volet empirique de ceategtae caractérise d’'ailleurs par la
population interrogée dans les enquétes utiligéele-ci est composée des employeurs
et non des salariés. Cela ne signifie pas querggies des salariés et I'environnement

institutionnel de I'entreprise soient absents dgmthéses testées.

Capacité des salariés a défendre leurs intéréts

Il est généralement postulé que les salariés méfdes emplois permanents aux
emplois temporaires. Ainsi la plus ou moins gracaigacité des salariés a défendre leur

intérét apparait comme un déterminant du recowmplois précaires.

Le taux de syndicalisation est I'une des variabéggilierement testées. D’'une part
un taux de syndicalisation élevé peut inciter I'émgpur a avoir un recours important a
des emplois temporaires afin de réduire le poudeis syndicats. D’autre part les
syndicats peuvent lutter contre le recours aux eimpgemporaires et I'externalisation
des emplois, le taux de syndicalisation aura alos influence négative sur le recours
aux emplois temporaires. C’est généralement cett€lation négative qui est attendue
(Abraham, 1988, 1993, Houseman, 2001). D’autressuamsit évoquent les deux
arguments (Davis-Blake et Uzzi) et envisagent mame combinaison des deux effets
évoluant selon le niveau de syndicalisation. Alszi et Barsness (1998) postulent une
relation en forme de U renversé entre le niveawsyhelicalisation et le recours a des

emplois contingents.

Au-dela du poids des syndicats, la capacité desiéala revendiquer la stabilité de
I'emploi dépend également de la conjoncture sundeché du travail. On s’attend a une
corrélation positive entre le taux de chémage gévaut dans la localité de I'entreprise

et le recours aux emplois temporaires (Uzzi et iBzss, 1998).

Environnement institutionnel de I'entreprise, difiédces de colt selon le type de
d’emploi

Les intéréts des salariés sont également présemtaveers de la Iégislation du travalil
et de la Iégislation sociale. L'importance des f@#3ns sociales accordées aux salariés
permanents est généralement envisagée comme enirfagtant un effet positif sur le

recours aux emplois temporaire (Davis-Blake et U¥2D3, Houseman, 2001). Il s'agit
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ici de stratégies de contournement des obligasorgles des employeurs. Le recours a

des emplois contingents permet ainsi de réduirdépsnses sociales des entreprises.

La sécurité sociale aux Etats-Unis est essentielérassurée par I'employeur et
réservée a ses salariés permanents. |l en résudtéagprise en charge du point de vue
de la sécurité sociale constitue un point fondaalet¢ la distinction entre salariés
permanents et travailleurs contingents. La distincentre les contrats traditionnels et
les contrats contingents se fait moins sur la loesecodts de rupture (comme c’est le

cas en France) que sur les droits en termes decpimt sociale.

L’hétérogénéité des approches mobilisées par asdegta dominante empirique
montre bien la nécessité de sortir de la théoramdstrd pour rendre compte du
développement du recours aux emplois temporairesue de ces études ne s'arréte a
I'explication du recours aux CDD par I'ajustemenkdluctuations de la demande. La
taille des entreprises, le secteur d'activité, @de rdes syndicats, la diversité des
environnements institutionnels nationaux sont autdgléments supplémentaires a

prendre en compte.

CONCLUSION

Les approches théoriques de la diversité des dsrdeatravail en fonction de leur
durée sont encore balbutiantes. La prise comptkegistence de relations salariales
s’inscrivant dans la durée par opposition au cortteavente qui caractérise la plupart
des autres marchandises que le travail, a molbdigiéeorie néo-classique au cours des
années 1960 et 1970. Ces approches ne fournisspahdant pas une théorie de la
durée des relations salariales. Le CDD comme le &€fdlle support d’'une relation
salariale qui s’inscrit dans la durée (méme siecellest plus courte et déterminée a

I'avance) et non un contrat de vente.

Dans le cadre d’analyse standard, I'existence duuradité de contrats de travail au
sein de l'entreprise est le fruit d’'un arbitragetrendifférents types de contrats qui
différent selon les colts d’embauche et de ruptuieleur sont associés, leurs codlts
salariaux, la productivité des salariés qui en sibmiaires, leur plus ou moins longue
durée potentielle. A partir de tous ces paramédtemsployeur réalise un arbitrage en

fonction des variations de la demande.
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Les approches en termes de segmentation fournigsentadre potentiel pour
I'analyse de la diversité des contrats de travaors leur durée, le degré de stabilité de
I'emploi étant 'une des dimensions par lesqueldisgnguent les segments primaires et
secondaires du marché du travail. Si l'incertitigile la demande apparait toujours
comme un élément a prendre en compte comme unie larliextension de la stabilité
de I'emploi, le choix de I'employeur ne se limitagpa arbitrer entre des CDD et des
CDI en fonction des variations de la demande, a@égscrelatifs des contrats et de la
productivité relative des travailleurs embauchésages contrats. Il consiste a élaborer

ou non des marchés internes.

Dans un cadre d’analyse radical, le dualisme desrats de travail ne remplit pas
une fonction d’efficience. Il est une arme pour éesployeurs dans le conflit qui les
oppose aux salariés au sujet de l'intensité duatkales limites au développement de la
stabilité de I'emploi ne sont plus a chercher di¢ afies fluctuations de la demande dont
la gestion efficace ne pourrait étres assurée guelgflexibilité de I'emploi. Elles
résident avant tout dans [laffaiblissement du pdauwtes employeurs que cette

stabilisation génere.

La recherche des déterminants du recours aux CD®apgpuyer sur ces différents
cadres d’analyse. Dans le chapitre suivant, diffisréendicateurs seront construits afin
de confronter I'hypothése d'un recours aux CDD cammponse rationnelle aux
fluctuations de l'activité et I'hnypothese d'un chkoilélibéré de gestion de la main-

d’ceuvre peu soucieux de la fidélisation des salarié



Chapitre V

DETERMINANTS EMPIRIQUES DU RECOURS AUX CDD

Le travail mené dans le chapitre 4 a permis d’exgpltes fondements théoriques des
deux principales logiques d’explication du recoaux CDD. La premiére s’interprete
comme une réaction aux fluctuations de [I'environeetn L'accroissement des
fluctuations de I'environnement des entreprisesidtiait donc expliquer la hausse du
recours aux CDD. La seconde logique d’explicatish aelle qui voit le recours aux
CDD comme le choix d'une stratégie de gestion @enploi peu soucieuse de la

fidélisation des salariés.

L’objectif de ce chapitre est de mettre a I'épreges deux logiques a partir de la
base de données déja décrite dans le chapitrenBleilisée pour mettre au jour les

dynamiques individuelles de recours dans le chaitr

Le travail économétriqgue que nous présentons dwinettre de mieux dégager les
traits saillants du recours aux CDD au-dela de Udtiplicité des dimensions que nous
avons explorées pour en rendre compte dans lestrelsa@ et 3. Il doit surtout
permettre de confronter les deux approches dissulées le précédent chapitre a partir

de la recherche des déterminants du recours aux CDD

D’emblée, le choix de I'indicateur de recours au@BCque I'on cherche a expliquer
n‘est pas une question triviale. Les deux logigaee nous avons développées
entendent rendre compte d’un mode d'usage du recaux CDD. Il semble alors
judicieux de travailler sur un indicateur de resaux CDD couvrant I'ensemble de la
période dont on dispose. Cependant, nous avons ehapitre 3 que prés de 25 % des

entreprises ne recourent pas aux CDD chaque annéeeela population de ces

! Comme pour la fin du chapitre 3, nous travaillamsquement sur les secteurs du commerce, de
I'industrie et des services, les autres secteuasitagies caractéristiques trés spécifiques en raadiér
recours aux CDD (construction) ou de nouvellesslégon du travail (transport).
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entreprises qui n'usent pas des CDD est renouasigez largement, d’année en anneée.
'y a donc, au fond, deux caractéristiques du wesocaux CDD : son intensité

« moyenne » sur la période, et le fait de recoawimon aux CDD une année donnée.
Quand on cherche a tester les déterminants staletdu recours aux CDD, c'est-a-dire
ceux qui expliguent I'attachement des entreprise® anode de gestion de la main-
d’ceuvre, on utilise le taux de recounsoyen sur I'ensemble de la période. Pour saisir la
dimension plus conjoncturelle du recours a ce typecontrat, on retient le taux de
recours une année donnée. Mais ces investigat®pguvent étre menées sur le méme

champ de notre base de données.

En effet, le calcul du taux de recours moyen n&parssible que pour les entreprises
qui sont présentes tout au long de la périodeaut flonc s’en tenir au champ des
entreprises pérennes, présenté dans le chapitkouds avons déja pu constater que
guasiment toutes les entreprises pérennes onteursecaux CDD au moins une année.
Prendre le taux de recours moyen aux CDD sur lrebse de la période comme
variable a expliquer évite d’étre confronté au fpgote du biais de sélection qui se pose
lorsque, pour une année donnée, on se retrouveusvéchantillon d’entreprises dont

plus d’un quart n’ont pas recours.

L’analyse des déterminants du recours une annérédopeut, quant a elle, étre
menée sur I'ensemble des entreprises présentes ar@ite-la. Nous avons choisi de
réaliser ce travail pour I'année 2000, année dlgcaton de la croissance. Cette étape
devrait permettre de tester davantage les détemtsineonjoncturels. Il faut alors
prendre en compte le probleme posé par le fait g4, plus d'un quart des entreprises,

ce taux de recours est nul.

Apres avoir expligué dans une premiere partie lastaction des variables
explicatives retenues et cherché de premiers iadledeur éventuel lien avec le recours
aux CDD, nous présentons les résultats de I'analgsaléterminants du recours moyen
aux CDD sur les 15 années (deuxieme partie) puisedours aux CDD pour les deux
annees retenues (troisieme partie) avant de sysghdes résultats obtenus dans la

derniére partie.

? Le taux de recours est ici la part des CDD dassjiloi total de I'entreprise.
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1. LES DEUX LOGIQUES DE RECOURS AUX CDD : PRESENTATION DES
VARIABLES EXPLICATIVES

Par rapport a la nature des conclusions plutétrast@tes que nous avons pu formuler
jusqu’ici, I'ambition du travail économétrique estopposer deux logiques de
détermination du recours aux CDD: le besoin digjoeent aux fluctuations de
I'activité économique (Hl)versusun mode de gestion de la main-d’ceuvre rendu

possible par le rationnement de 'offre sur le rhardu travail (H2).

Hypothese H1 :L’hypothése selon laquelle le recours aux CDD wes réponse a
I'incertitude de I'environnement économique a ldbpukes entreprises sont confrontées
apparait a la fois dans la littérature sur la segat®n du marché du travail (cf.
chapitre 4 section 2.1.) et dans les modéles deandéende travail intertemporelle a
fondements néoclassiques (chapitre 4 section 1.2¢ut s’agir de I'incertitude sur la

demande ou de l'incertitude sur leurs conditionpmeuction.

Hypothese H2 :Le recours aux CDD peut apparaitre comme un chioirxctsirel de
gestion de la main-d’ceuvre (chapitre 4 sectionl Jagit en partie d’'une hypothése ou
le recours aux CDD est évalué comme un élémerd dedlisation du marché du travail
ou certaines entreprises cumulent les pratiquemtess favorables aux salariés tandis
que d’autres combinent tous les éléments de ged@siressources humaines les plus

protectrices.

Nous présentons dans les deux sections suivardesmdecateurs que nous avons
construits afin d’explorer empiriquement la réalité chacune des deux logiques de
recours que nous avons identifiées : réponse afldemiations de I'environnement
economique et stratégie de gestion de la main-d'eaelevant d’'un désengagement de
I'employeur. Pour chaque indicateur, nous alloreciger la fagon dont il a été construit
et le niveau moyen du recours aux CDD au sein départition de I'indicateur dans la
base. Sauf mention contraire, les variables sonstogites en moyenne sur la période
1985-2000. Ceci s’explique par le fait que I'on rine, en premier lieu, a expliquer un
mode d’usage du CDD par les entreprises sur I'ebhkede la période. L'indicateur du
recours aux CDD sur I'ensemble de la période ewti @léfini pour chaque entreprise
comme la moyenne des taux de recours annuels ald. CDrsqu’'on établit les
premiers constats concernant les liens empirigné® eet indicateur et les variables

retenues pour soutenir les deux hypothéses auecdetfanalyse, on procéde toujours
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de la méme maniére : on calcule la moyenne deit@teur de recours aux CDD dans
les quatre échantillons de taille identique questire les 4 quartiles de la distribution
de la variable en jeu. Comme nous proposons dasgdande section d’évaluer la
robustesse des résultats obtenus en travaillantrsmombre d’années plus restreint a
partir de la période 1996-2000, nous présentonplus souvent des éléments sur
I'échantillon des entreprises présentes sur cetie-période a partir de I'indicateur de
recours aux CDD et des variables explicatives, ttoits en moyenne sur les 5 années.
De méme, les liaisons entre le niveau, observéde0,de la variable étudiée et le taux

de recours de I'année 2000 sont recherchées.

1. 1. Fluctuation de I'environnement économique

Il s’agit ici de construire les variables permettda mettre a I'épreuve I'hypothese
H1. Comment mesurer l'incertitude a laquelle fad les entreprises et son éventuelle
augmentation au cours des derniéres décennies & &Noms tenté d’appréhender cette
guestion de plusieurs manieres. Conformément itdsature sur la demande de travalil
intertemporelle, qui met la question de l'incediusur la demande au fondement de
'usage des CDD, nous accordons une place prépam#era la construction d'un
indicateur centré sur les fluctuations des venfe$.l). Néanmoins, l'instabilité de
I'environnement économique peut revétir d'autreseatisions qui ont trait au pouvoir

de marché de I'entreprise (1.1.2).

1.1.1. Les indicateurs de fluctuation de la demande

Nous présentons successivement les indicateursragigsians la littérature afférente,
celui que nous proposons, ses spécificités parorgp@ux indicateurs alternatifs, la
mesure de son évolution ainsi que la comparaisees & dynamique de l'incertitude
associée aux autres indicateurs et finalementpremiers liens empiriques repérables

avec le recours aux CDD.

Les indicateurs présents dans la littérature

Les travaux qui, en France, ont cherché a testétdades fluctuations de la demande
sur le recours aux CDD ont généralement appréhemdeé fluctuations de fagon
purement subjective, a partir de questions qualdatposées aux représentants de la

direction, dans le cadre denquétes (par exemp@ngléte Réponse, Relations
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professionnelles et négociations d’entreprises,a@agrar la Dares). Ces enquétes aupres
des entreprises contiennent des questions surtl@aendes variations de la demande :
leur prévisibilité, leur importance, leur caractégsonnier. Les indicateurs construits
sont ainsi des indicateurs de perception de l'iitcegle de la demande par les
entreprises [Coutrot (2000), Bunel (2004)].

D’autres travaux meneés aux Etats-Unis ont chercnéa une mesure plus objective
de [lincertitude sur la demande. Abraham et Tay{®@®96) ont construit deux
indicateurs de fluctuation de la production : I'da saisonnalité, I'autre de cyclicité.
Pour la saisonnalité, il s'agit de I'écart-type degfficients saisonniers, estimés a partir
d’'une régression de I'emploi sectoriel (en logam#) sur 12 variables indicatrices
mensuelles. Pour construire l'indicateur de cytdiciles variations sectorielles de
'emploi (en logarithme), corrigé des variationdgssanieres, sont régressees sur les
variations de I'emploi total (en logarithme) cogéigdes variations saisonniéres.
L’indicateur de cyclicité est alors le coefficieassocié aux variations totales de
'emploi dans cette régression. Il mesure doncpamance des variations sectorielles
relativement aux variations totales de I'emplois@edicateurs n’évaluent pas tant les
fluctuations de la production qu'une approximatide la charge de travail de
I'entreprisé.

Dans le méme esprit, mais de maniere un peu pluplese, dans leur étude sur les
déterminants de l'ajustement de I'emploi & la padun en Allemagne et aux Etats-
Unis, Abraham et Houseman (1993) retiennent conmaiieateur de cyclicité du chiffre

d’affaires I'écart-type des résidus de la régrassigivante :
IN(CAY) = 80+ 81t +32t°+ T
ou t représente le temps, CA, le chiffre d’affajretst le résidu.

Leurs données sont trimestrielles, mais leur nivdi&adésagrégation est le secteur et
non l'entreprise. Ainsi, l'indicateur mesure I'arepl des fluctuations conjoncturelles

du chiffre d’affaires au niveau sectoriel.

Plus récemment, la question du paradoxe entreakdligd de I'activité & un niveau

agrégeé et l'accroissement de sa volatilité surda ple I'entreprise a été I'occasion de

3Drautres articles ont repris ces deux indicatearg.(Gramm et Schnell (2001)).
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proposer d’autres indicateurs. Comin et Philipp008&) et Comin et Mulani (2003)
définissent, pour chaque entreprise, la volatdliitne date t comme I'écart-type du taux
de croissance du chiffre d’affaires en volume (chifi’affaires déflaté par I'indice des
prix a la production) sur une période de 10 answutle cette date. Cet indicateur
présente plusieurs avantages : tout en étant éahcuhiveau de I'entreprise, il ne repose
pas sur un indicateur subjectif (correspondant gdeception de l'entreprise sur
lincertitude issue d’une enquétet il est, en outre, fondé sur le chiffre d'afésiret

non sur les variations de I'emploi.

Nous avons fait également le choix de nous fonderles variations du chiffre
d’affaires, mais nous avons retenu un indicatewglgque peu différent. Tout comme
dans le cas de Comin et Philippon (2005) et CorhiMdani (2003), les données dont
nous disposons sur le chiffre d’affaires sont afleseUne partie de l'incertitude percue
par les entreprises provient de variation infraugele que nous ne pouvons donc capter
par cette méthode. Cela constitue une limite dee ogriable mais qui ne peut étre

surmontée du fait des sources d’'information displesi

Construction d’'un nouvel indicateur

La caractérisation des fluctuations de la demapdaisde la maniére suivante. Pour
chaque entreprise, on estime le coefficient deeleddnce déterministe du chiffre
d’affaires sur les 16 années, en régressant l&elifaffaires annuel de I'entreprise (en
volume et en logarithme) sur le temps et une cotest&e coefficient mesure donc la
croissance annuelle moyenne du chiffre d’affairesrghaque entreprise sur la période.
L’écart du chiffre d’affaires a cette tendance doafors le cycle du chiffre d’affaires de
chaque entreprise. Pour rendre compte de la celiail chiffre d’affaires sur la période
pour chaque entreprise, on calcule I'écart-type Iesycles annuels. Notre indicateur
se rapproche donc de celui de Abraham et Housed®88), avec trois différences
notables. Nous ne retenons pas de terme tempoaerafique dans la régressipta

périodicité est annuelle, et non trimestriellen@tis travaillons au niveau de I'entreprise.

4 Ce type d'indicateurs présente de plus l'inconeénide ne pas étre disponibles pour toutes les
entreprises de notre champ, puisque les enquétepaodéfinition non exhaustives.

® Sur la période considérée, le terme quadratiqupezspertinent. De plus, le fait de n’avoir quignme
linéaire nous permet d’interpréter ce terme comamadissance annuelle moyenne du chiffre d’affaires
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Afin d’étudier I'évolution de l'incertitude au cosirdu temps, nous définissons
également une série d'indicateur annuel. Pour um&a t donnée, l'indicateur est
obtenu en calculant I'écart-type du cycle sur uéegole de 5 ans autour de I'année en
question (de_f a t,). Cela nous permet d’étudier la dynamique de meicateur par

entreprise sur la période 1987-1998 (12 valeur$esusemble de la période).

Pour bien saisir ce dont rend compte notre indicade cyclicité (global, c’est-a-dire
celui qui est calculé sur les 16 années), nousseptons ci-dessous un exemple de
deux profils d’évolution du chiffre d’affaires podes entreprises ayant une tendance
linéaire similaire mais des indicateurs de cycks tcontrastés (I'un appartient au
premier décile, 'autre se situe dans le dernieeps indicateurs de cycle sont indiqués

en légende a droite du graphique.

Graphique 5.1 :Comparaison de I'évolution du logarithme du chiffre d’affaires (en

milliers de francs constants) pour deux entreprisesiont la tendance du chiffre d’affaires

est trés proche et dont l'indicateur de cycle estitaé soit dans le premier, soit dans le
dernier quartile

12,5

12 A

11,5
\/ \./-\\
——0,36

—=-0,05

11 ~

10,5

Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Ici, comme dans tous les cas que nous avons puerefoé. annexe 1 pour d’autres
exemples), on constate bien que le profil d’évolutdu chiffre d’affaires est d’autant
plus accidenté (courbe en bleu) que l'indicateurcgele est élevé (0,36). Ainsi,
I'indicateur semble rendre compte d’'une facon &atiante des variations cycliques et

donc de lincertitude qui pése sur I'entreprise.
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Comparaison avec d’autres indicateurs

Nous comparons, dans un premier temps, l'indicaieucycle que nous proposons
avec les autres indicateurs proposés dans laalii€r, que nous avons construits sur les
16 années, puis dans un second temps, I'évolutasnimdicateurs construits sur des
sous-périodes de 5 ans.

L’écart-type des taux de variation du chiffre dafés donne des résultats tres
proches de notre indicateur du cycle. Tous deusselat les entreprises de maniére
relativement similaire. Nous avons établi ce canstaétudiant la part des entreprises
appartenant a un décile donné de la distributionatee indicateur, qui restent dans le
méme décile ou qui vont dans un décile adjacemd déstribution du taux de variation
du chiffre d’affaires. Cela concerne plus de 60é% entreprises.

Il n’en va pas de méme quand on compare notre atelic avec le coefficient de
variation du chiffre d’affaires. Certaines entrgps se situent dans le premier quartile
de la distribution de I'écart-type des cycles tentétant dans le dernier quartile de la

distribution du coefficient de variation.

Pour une large part, ces divergences se produigeat des entreprises qui
connaissent une croissance forte de leur chiffaffalres au cours de la période, ce qui
explique la valeur élevée du coefficient de vamiatiMais pour autant, cette croissance
s'effectue de maniere réguliere et continue, ellstnpas accidentée, ce qui explique
que l'indicateur de cycle soit faible.

Les deux graphiques suivants permettent de mettrévedence cette source de
divergence a partir de la comparaison de I'évotutdu chiffre d’affaires de deux
entreprises. Celle dont I'évolution est représerd@pebleu se classe dans le premier
quartile de la distribution de l'indicateur de dgitE et dans le premier quartile de la
distribution du coefficient de variation du chiffdtaffaires. Celle dont I'évolution est
représentée en rose se classe dans le premieiteqdarta distribution de I'indicateur de

cyclicité mais dans le dernier quartile du coeéfitide variation du chiffre d’affaires.
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Graphiques 5.2 a et Evolution du chiffre d’affaires en milliers de francs (constants)
pour deux entreprises appartenant au premier quartie de la distribution de I'indicateur

de cycle et soit au premier (bleu), soit au dernigfrose) quartile du coefficient de variation
du Chiffre d'affaires
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Cela donne du crédit au choix de notre indicatéurcertitude. L'évolution du
chiffre d'affaires, représentée en rose, rend cemgiune évolution réguliere et
relativement « anticipable », ce qui la difféerende la premiere reléve du niveau du
chiffre d’affaires et du niveau du taux de croigsgmmais la régularité de la croissance
semble comparable a I'évolution observée pour lartm en bleu. Si la courbe rose
appartient au dernier quartile du coefficient deiateon, c’est qu’il est calculé
relativement a la moyenne, or quand le chiffre fdiaés augmente fort (méme

régulierement), la moyenne ne sait pas rendre aoapicette évolution, puisque — par
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définition — elle la résume en une constante. Siveat mesurer les fluctuations
cycliques, conjoncturelles, ce qui correspond lasph des chocs et donc a de
I'incertitude, il est nécessaire de prendre en dertigcart a la tendance quand le chiffre

d’affaires croit.

Le cceur de I'explication du recours accru aux CLDHD lgs besoins d’ajustement
suppose que lincertitude a laquelle les entreprigmt face se soit amplifiee. Afin
d’étudier I'évolution de notre indicateur dans éenps, il est possible de le calculer sur
des sous-périodes de 5 ans comprises dans la @é&#d6 ans. Ainsi, nous avons pu
calculer pour chaque année de 1987 a 1998 I'égaetdes écarts a la tendance sur une
période de 5 ans centrée sur I'année en questioestlalors possible d’observer
I’évolution de cet indicateur sur I'ensemble desreprises en calculant sa moyenne ou

sa médiane chaque année.

Graphique 5.3/oyenne et médiane de I'écart-type des écarts atandance du chiffre
d’affaires en milliers de francs sur 5 ans (det a t,) [indicateur de cycle]
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

L’indicateur d’incertitude sur 5 ans n’a pas augtéeau cours de la période que cela
soit en moyenne ou en médiane. Au contraire illadpltendance a baisser en fin de

période (du moins si on s’en tient a la médiane).
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Comparaison avec le coefficient de variation dufohid’affaires sur 5 ans
La dynamique du coefficient de variation du chifffaffaires, calculé par période de

cing ans, offre une vision assez proche de I'éi@iude 'incertitude

Graphique 5.4 Moyenne et médiane du coefficient de variation dahiffre
d’affaires sur 5 ans
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Si le coefficient de variation du chiffre d’affagresur une période de cing ans a lui
aussi tendance a baisser en moyenne comme en mgéiliarune évolution davantage
procyclique. L’écart-type des cycles reste a ureaiv assez é€levé dans la premiere
moitié des années 1990. En effet méme si la crigsast plus faible au cours de cette
période, cela n'exclut pas une incertitude élewé ale fortes variations autour de la
tendance. Le coefficient de variation semble plutiGiduire I'accroissement des

fluctuations du chiffre d’affaires, di aux mouvensed'accélération de la croissance.

Comparaison avec |'écart-type des taux de variatihn chiffre d’affaires (Comin et
Mulani, 2003)

Nous avons également calculé I'écart-type des d@uariation du chiffre d’affaires,
sur des périodes de 5 ans, afin de comparer I'éealdu degré d’incertitude des

variations du chiffre d’affaires selon différentslicateurs.
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Graphique 5.5 Moyenne (bleu) et médiane (rose) de I'écart-typeed taux de
variation du chiffre d’affaires en % sur 5 années
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Comme Comin et Mulani (2003), nous observons cétie une tendance a
'augmentation de lincertitude du point de vue ldemoyenne sur I'ensemble des
entreprises de I'écart-type des taux de variat®ctdffre d’affaires par période de cing
ans. Cependant la médiane de cet indicateur espigigante, ce qui peut sans doute
s’expliquer par le fait d'une dispersion accrueceé indicateur plus que d’un niveau
croissant pour une part plus importante d’entregris

Premiere exploration des liens empiriques entresititide sur la demande et recours
aux CDD

Si I'on se fonde sur les théories qui posent quedeurs aux CDD s’explique par la
réponse a des chocs de demande positifs et temgmraius la variable de cycle est
élevée, plus la probabilité de recours aux CDD aedtre élevée. Avant d’étudier ce
lien empirique, toutes choses égales par aillergenant compte de tous les contréles
pertinents par le moyen d’un test économétriquepent tenter de voir si une telle
liaison apparait dans de simples tris croisés.

Une premiere possibilité est d’observer les valeleréa moyenne de l'indicateur de
recours aux CDD en fonction des valeurs d’un ineiga d’incertitude. Nous allons
travailler dans les sections suivantes sur le nmscen moyenne sur la période, mais
aussi sur une sous-période de cing ans pour éviluebustesse de nos résultats, et
enfin sur le taux de recours en 2000, pour sasitithension conjoncturelle du recours.
On a donc trois modalités de définition du tauxemours aux CDD et on cherche leur

liaison en fonction des variables de cycle qui Isaient cohérentes. La variable de
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cycle est ainsi calculée sur les 16 années dgm®isier cas et sur cing années dans les
deux derniers cds On retient quatre modalités pour l'indicateurndértitude qui
correspondent aux quartiles de la distribution eduieci’. Le graphique suivant
représente la moyenne des taux de recours moye@RDxau cours de la période en
fonction des quatre modalités de I'indicateur delewur la période, ainsi que celle du
taux de recours moyen sur les années 1996 a 206ffiat la moyenne du taux de

recours constaté en I'an 2000.

Graphique 5.6 Moyenne du taux de recours aux CDD en % selon I'oicateur de
cycle sur la période 1985-2000, la période 1996-Z06t en 2000

85-2000 96-2000 2000

OEnsemble BQ1 O0Q2 OQ3 MQ4

Champ: Entreprises pérennes pour la moyenne du taweat®irs aux CDD sur la période 1985-2000,
entreprises présentes de facon continue de 19@®@ [our la moyenne du taux de recours aux CDD
entre 1996 et 2000 et pour le taux de recours wbsaT 2000, les entreprises appartenant chaquau®is
secteurs du commerce, de l'industrie ou des segvice

Lecture: Dans I'ensemble des entreprises ayant une vardbkycle située dans le premier quartile de la
distribution du cycle, la moyenne du taux de resaur la période 1985 a 2000 est de 4,05%, Ceestux
de 4,27% pour les entreprises dont la variableydke @st située dans le dernier quartile de laibigion.

Sources DMMO-EAE, nos calculs.

A cette étape, on observe un lien [égerement riéagdte le niveau d’incertitude et le

recours aux CDD pour la sous-période 1996-200plust nettement pour I'année 2000.

® On ne peut définir de variable de cycle pour umeéa, nous avons choisi de chercher le lien avec sa
valeur établie sur les 5 années.

" On ne travaille donc pas sur les mémes échargill@ans le premier cas, on travaille sur les 4
populations des quartiles de la variable cyclestoits sur I'échantillon des entreprises pérentaag]is

que I'échantillon sur lequel on construit les giiestde la variable de cycle est celui des entsepri
présentes entre 1996 et 2000 dans le second cas.
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Pour le taux de recours moyen sur I'ensemble getende, le lien semble ténu, mais,
s'il en est un, il serait cette fois positif. Ontielnt en outre le méme résultat lorsqu’on
travaille sur la variable alternative d’écart-tyges taux de croissance.

Cependant le niveau d’'incertitude peut étre coredéléc d’autres variables. C’est
peut-étre I'effet de ces autres variables que raaservons ici. C’'est pourquoi nous
présentons ci-apres les valeurs de notre indicat®ocertitude en fonction de deux

variables structurantes : le secteur d’activit@eaille des entreprises.

Spécificité secteur / taille

Pour le travail économétrique, nous avons décidéalailler sur chacun des trois
grands secteurs mis en avant dans le chapitre Binfeoce, industrie et service)

séparément.

Le tableau 5.7 détaille le niveau moyen du tauxedeurs moyen sur I'ensemble de

la période pour I'ensemble des quartiles défintted®is par secteur.

Graphique 5.7Moyenne du taux de recours moyen en % sur la périe 1985-2000
selon les 4 quartiles de la variable de cycle poghacun des trois secteurs étudiés
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.
Champ: entreprises pérennes



Déterminants empiriques du recours aux CDD 189

Du point de vue la liaison avec le cycle, on neraaiwconclure. Mais la liaison
positive que requiert 'hypothése H1 ne peut éppugée par ce tableau pas plus que
par le graphique concernant les entreprises dangfsembi®

1.1.2. Les indicateurs concernant les conditionsatecurrence

Dans ce qui précede, la mesure de l'incertitude@sstruite exclusivement a partir
d’éléments quantifiant les variations du chiffraftiires. Il nous a semblé pertinent
d’apporter d’autres indicateurs censés couvrir tiému sources potentielles de
fluctuations de I'environnement économique auxepselbnt face les entreprises a partir

des caractéristiques de leur pouvoir de marché.

Il s’agit alors de mesurer la position concurrdigie’une entreprise et sa stabilité.
Au niveau de I'entreprise, la part de marché estlicateur traditionnellement retenu.
Quant a la mesure de possibles fluctuations deucmrce, 'indice retenu sera I'indice

de turnover des leaders.

Part de marché

La part de marché que nous calculons rapporte, glwague entreprise, son chiffre
d’affaires & la somme des chiffres d’affaires dm$emble des entreprises préséntes
dans le secteur d’activité de I'entreprise congd€INAF). Pour le secteur, nous avons
choisi le niveau de désagrégation le plus fin,t-@edire celui du code APE. Pour
'ensemble de la période, I'indicateur retenu darmmoyenne des parts de marché entre
1985 et 2000. Si le pouvoir de marché est un factasceptible de réduire le niveau
d’incertitude sur I'environnement économique auqgles entreprises font face, on
s’attend par la suite a trouver un lien statistigégatif entre part de marché et recours
aux CDD. Comme pour lindicateur de fluctuations Iaetivité, on peut tenter de
donner une premiere évaluation du lien entre la gamarché et le recours aux CDD
en classant les entreprises selon le niveau dmdesiteurs par quartile et en regardant
la moyenne du taux de recours aux CDD selon legtilpsa C'est ce que présente le

graphique 5.8.

8 Notons que la valeur moyenne de lindicateur delecest plus élevée dans les services et le conemerc
que dans l'industrie.
® Ce travail est évidemment sur la totalité dedaeb(y compris les entreprises non pérennes).
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Graphiqgue 5.8 Moyenne du taux de recours aux CDD en % selon lgart de marché
par quartile pour les périodes 1985-2000, 1996-20@d en 2000
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Champ :Entreprises pérennes pour la période 1985-20@:m@ises présentes de fagon continue de 1996
a 2000 pour la période 1996-2000 et pour I'anné@02@es entreprises appartenant chaque fois aux
secteurs du commerce, de l'industrie ou des sexvice

On observe ici un lien globalement négatif entnd ga marché et recours aux CDD.
Si I'on réalise le méme travail pour chacun destsecteurs séparément, on ne retrouve
plus du tout l'allure générale décroissante dedfétron du taux de recours aux CDD le

long des quartiles pour la part de marché.

Turnoverdes leaders

Le précédent indicateur peut étre calculé aussi Bier la base des entreprises
pérennes que sur les bases annuelles que nous atibser par la suite. La base des
entreprises pérennes permet de donner une pesspellis dynamique au pouvoir de

marché a partir de l'indicateur durnoverdes leaders.

Cet indicateur est utilisé par Comin et Philippd20d5) comme indicateur de
concurrence. L'avantage de cet indicateur est derqio distinguer deux secteurs qui
auraient le méme degré de concentration, mais g@enaient pas soumis aux mémes
pressions concurrentielles. En effet, il rend camgé la facon dont les leaders du

marché peuvent ou non étre remis en cause.

Il s’agit ainsi de mesurer la rotation des entrsgsiqui appartiennent aux 10 % des

entreprises qui réalisent le plus gros chiffre fdiaés du marché. On retient le nombre
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d’entreprises qui quittent ce groupe de téte auscdiune période donnée, que I'on

rapporte au nombre d’entreprises qui composentagg en début de période.

En raison du changement dans la nomenclature dt@c{passage de la NAP a la
NAF entre 1992 et 1993), nous avons préféré calaée indicateur sur deux sous-
périodes : 1985-1992 et 1993-2000 pour ensuiteaga fa moyenn8. Le niveau de
désagrégation que nous avons retenu est le plysofisible, c'est-a-dire le code APE.
Cet indicateur classe en quelque sorte les secturfonction de la stabilité des
positions concurrentielles. Les secteurs pour lelsga valeur de l'indicateur est élevée
sont des secteurs ou se redéfinissent plus frégeemoes positions. lls peuvent étre
percus comme des secteurs ou I'environnement édgnenest plus fluctuant. On
attend donc ici un lien positif entre tiernoverdes leaders et le recours aux CDD pour
soutenir I'hypothése H1. Le graphigque 5.9 permetvdir un premier indice sur un
possible lien entre les fluctuations de la positcancurrentielle dont rend compte
I'indicateur deturnoverdes leaders en retracant I'évolution du taux deuss moyen le
long des quartiles de cette variable.

Graphique 5.9 Moyenne du taux de recours aux CDD en % selon tarnover des
leaderspar quartile pour la période 1985 a 2000, 1996 a 20 et en 2000
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Champ :Entreprises pérennes pour la période 1985-20Q:mises présentes de fagcon continue de
1996 a 2000 pour la période 1996-2000 et pounéar2000, les entreprises appartenant chaque fois
aux secteurs du commerce, de l'industrie ou desces:

10 . . , . .

Si nous disposons de tables de passage de la NARAF, nous n'en disposons pas pour un niveau
aussi désagrégé, ce qui justifie notre choix deutad I'indicateur uniguement sur des périodes&n s
desquelles la méme nomenclature prévaut.
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Aucun lien clair entre recours aux CDD etuenoverdes leaders ne peut étre établi
iCi.

Lorsqu’'on procede a la méme désagrégation par wseqgige préecédemment, on
observe que la disparité du niveau moyen de cedatre quartiles est plus forte encore,

ce qui provient sans doute en partie du fait quealéable deurnoverdes leaders est

construite par APE.

Si on étudie la répartition par taille de ces ddatkurs, celle-ci va a I'appui de I'idée
selon laquelle la part de marché et sa stabilité dautant plus élevées que I'entreprise
est de grande taille, en cohérence avec I'idéemguentreprise subit d’autant plus de
pressions concurrentielles que sa taille est faibie point de vue de la répartition
sectorielle, on observe que ce sont les entrepdsesecteur industriel qui subissent le

moins de pressions concurrentielles, et cellesdrgces qui en subissent le plus.

Finalement, dans cette premiére analyse, lincidendes caractéristiques
concurrentielles ne semble pas clairement étaltdidien négatif observé sur 'ensemble
des entreprises pour la part de marché semblaniteésl’'un effet de composition de

I’échantillon.

L’ancienneté de I'entreprise

Lorsqu’on travaille sur d’autres échantillons que s pérennes, on peut tenter de
prendre en compte I'ancienneté de I'entreprisele@elpeut étre analysée comme le
signe de sa capacité a se maintenir sur son maszhé&apacité a résister aux
changements concurrentiBisLa date de création de I'entreprise n'est pasdoreée
dont nous disposons. Cependant, nous pouvons @pdesventrées des entreprises dans
notre échantillon. L’ancienneté dans [I'échantillaera retenue ici comme une
approximation de I'age de I'entreprise. En faiteale représente précisément I'age de

I'entreprise que pour celles qui sont entrées ap?8s.

La variable que nous retenons est le nombre d’'aae@résence dans I'échantillon.

1 On verra que I'on peut I'analyser aussi du poimide des enjeux de stratégies de ressources hesnain
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Graphique 5.10 Moyenne du taux de recours aux CDD en % selon lesgrtiles
d’ancienneté de I'entreprise pour la périodel996-2000 et en 2000
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Champ : Entreprises présentes de facon contind®@@ a 2000 pour la moyenne du taux de recours aux
CDD pour la période 1996-2000 et pour le taux dmues observé en 2000, les entreprises appartenant
chaque fois aux secteurs du commerce, de l'industrides services.

Sources DMMO-EAE, nos calculs.

On observe que les entreprises qui sont présempsisd plus longtemps dans
I’échantillon ont un taux de recours aux CDD plaible que les autres. Les entreprises
qui entrent dans I'échantillon plus tardivement atipnnent plus souvent au secteur
des services dont nous savons qu’il se caractpasain taux de recours plus éleve,
mais I'explication tient sans doute aussi au faie des entreprises les plus anciennes
sont plus solides du point de vue économique. Eanghe, elles sont le plus souvent
plus grosses en termes d’effectif ce qui est plutdtacteur de recours élevé aux CDD.
Existe-t-il vraiment un effet propre de I'ancienéebu bien le résultat que nous avons
observé provient-il seulement d’un effet sectdfiéla réponse semble en partie positive.
En effet, si on étudie le taux de recours moyeloig des quartiles d’ancienneté par
secteur, on retrouve le méme résultat pour le cawenet I'industrie. En revanche,

c’est I'inverse qui se produit pour les services.

1.1.3. La variation des stocks comme signal de tiation des conditions de la
production

Comme nous l'avons vu, une part importante dett@réiture qui cherche a explorer
si le recours aux contrats temporaires a pour metifoesoin d’ajustement aux

conditions de production, se fonde sur une meswelidcertitude a partir des

fluctuations, non de la production, mais des vademlgui sont censées s’ajuster. Dans
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cette optique nous avons construit une variableid@t la variation des stocks. L'idée
est donc ici que les fluctuations de la producsertraduisent par des ajustements plus

fréquents des stocks.

On dispose des variations de stock de maniére Han®®ur que l'indicateur soit

comparable entre les entreprises, on rapporteaiéations de stock a la valeur ajoutée.

Pour I'ensemble de la période, I'indicateur a retest la moyenne quadratique sur
les 16 années de l'indicateur anr@elSi une variation relative du stock peut étre
interprétée comme un signe que I'entreprise fai fa une variabilité de la demande qui
lui est adressée plus forte, on attend alors ungm@sitif entre variations des stocks et
recours aux CDD. Si ces variations de stocks spatroodalité d’ajustement, face aux
fluctuations de la demande, alternative aux recauxsCDD, c’est I'inverse qui devrait
se manifester. Le graphique 5.11 permet de faiee premiere analyse du lien entre
recours aux CDD et variation des stocks.

Graphique 5.11 Taux de recours moyen aux CDD en % selon les qudds de
variation des stocks pour la période 1985-2000, [@riode 1996-2000 et en 2000
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Champ : Entreprises pérennes pour la moyenne dudmuecours aux CDD sur la période 1985-2000,
entreprises présentes de facon continue de 19®9®@ ur la moyenne du taux de recours aux CDD
entre 1996 et 2000 et pour le taux de recours wésaT 2000, les entreprises appartenant chaquau®is
secteurs du commerce, de l'industrie ou des sesvice

21 a moyenne arithmétique n'est pas un bon indicatians la mesure ou les variations de stock
positives et négatives se compensent.
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On peut penser gqu’il y a la un signe d’'une posdimgque de substituabilité entre le
recours aux CDD et la variation des stocks comnagustement aux variations de la
demande a travers le lien trés |égerement négatii€ éaux de recours aux CDD et
variation des stocks perceptible pour les deuxodés. En revanche, cela n’apparait
plus du tout en 2000.

Quand on travaille sur chacun des secteurs sépatéogite liaison négative est
beaucoup plus nette pour le secteur des servidles,est juste perceptible pour

I'industrie et inexistante dans le commerce.

Les variables en jeu pour la logique alternativeelle de I'incertitude sont centrées
non plus sur I'environnement économique ou lesatarstiques de I'activité, mais sur
les caractéristiques de gestion de la main-d’celwcgrsées traduire 'engagement de

I'employeur a son égard.

1.2. Modes de gestion de la main-d’ceuvre

Le recours aux CDD peut aussi étre analysé commelmension d’'une stratégie de
gestion de la main-d’ceuvre peu soucieuse de lddadi®n des salariés. Etant données
les variables disponibles dans notre base de dennéeus avons exploré
essentiellement 3 dimensions de cette stratégie :

- la politique salariale,

— le recours a d’autres formes de mobilisation dedan-d’ceuvre : intérim, sous-

traitance,

— larupture des contrats de travail : fréquencelidesciements, des démissions et

de la conversion de CDD en CDI.

Outre les indicateurs qui correspondent a ces diraes . colt salarial moyen, taux
de recours a lintérim, taux de recours a la soaitance, I'ancienneté moyenne des
salariés en CDI dans I'entreprise peut traduineaiaire de 'engagement de I'employeur.
Enfin, un dernier indicateur peut apporter desrimfations sur la plus ou moins grande
facilité a mettre en ceuvre de telles pratiquedaue de chdmage dans I'environnement
de I'entreprise. Il s'agit d’évaluer comment le sacs aux CDD s’articule aux autres

dimensions de la relation salariale.
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1.2.1. Les instruments de fidélisation des salariés

Les politiques de fidélisation des salariés peuvpnéndre au moins deux

dimensions : la dimension salariale et la dimensmmtractuelle.

Le coult salarial moyen

Afin d’appréhender la politique salariale de I'emrise, nous retenons son codt
salarial moyen (masse salariale y compris cotisatgnciales, rapportée au nombre de
salariés dans I'entreprise).

Comme nous I'avons vu au chapitre 4, le sens dmdsalité entre le colt salarial
moyen et le recours au CDD n’est pas évident.dgig’ici d’examiner si la politique
salariale a une influence sur le recours aux CDE>. éntreprises qui ont des politiques
salariales austéres sont-elles celles qui recoleegpius aux CDD ? On se heurte ici a
un biais d’endogénéité potentiel, car on peut assslemander si le recours aux CDD
ne permet pas de réaliser des économies saldfial@mmme auparavant, nous avons
tenté de voir quel était le lien apparent dangdésement simple de ces deux variables.
Pour les périodes 1985-2000 et 1996-2000, on ttaxair la moyenne du codt salarial
sur la période, tandis que c’est du codt salar@tan observé en 2000 que I'on cherche
la liaison avec le taux de recours observé en 2000.

Dans tous les cas, il apparait ici que le recouss @DD est plus faible pour les
entreprises dont le colt salarial moyen se situes da quartile le plus élevé de sa
distribution, et surtout beaucoup plus élevé danpremier quartile. Cela serait de
nature a corroborer I'hypothése H2 ou I'on obseitenne dualisation du marché du
travail, les entreprises cumulant les caractéussqdéfavorables de la relation de travail,
soit, ici, un co(t salarial faible et un taux deaers plus élevé aux CDD. Mais la encore
ces différences peuvent masquer des différencesdaeur et de taille.

13| e traitement économétrique de ce probléme aéélisé et est présenté dans la section suivante.



Déterminants empiriques du recours aux CDD 197

Graphique 5.12 Taux de recours moyen au CDD en % selon les quari du
niveau du codt salarial moyen sur la période 1985600, 1996-2000 et en 2000
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Champ :Entreprises pérennes pour la moyenne du taux arirge aux CDD sur la période 1985-
2000, entreprises présentes de fagcon continue @@ 42000 pour la moyenne du taux de recours
aux CDD entre 1996 et 2000 et pour le taux de mscobservé en 2000, les entreprises appartenant
chaque fois aux secteurs du commerce, de l'industrides services.

La désagrégation de I'échantillon par secteur skdamveau du codt salarial moyen
ne parait pas accréditer a cette idée comme lerentngraphique suivant. Cependant,
d’autres variables associées au codlt salarial moyeau recours aux CDD peuvent
produire la liaison que nous avons observée.

Graphique 5.13 Taux de recours moyen aux CDD en % selon les quaes du niveau du
co(t salarial moyen par secteur pour la période 1982000 dans les quartiles
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.
Champ :entreprises pérennes pour les secteurs du comnaer€andustrie et des services.
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On retrouve une apparente liaison négative entre d& recours aux CDD et codt
salarial moyen. La désagrégation montre que leodbage observé entre le premier et
le deuxieme quartile est plus le fait du commeioalément que des autres secteurs.
Pour autant le résultat observé a plus de changesd@utres de résister au travalil
econométrique car typiqguement on sait que ce snthtreprises des tailles les plus
élevées (résultat que I'on peut établir sur notieaétillon a travers le graphique 5. 14)
qui ont le niveau de codt salarial moyen le plevélalors méme que ce sont elles qui y
recourent plutét le plus.

Graphique 5.14 Le co(t salarial moyen sur la période 1985 a 20@h milliers de
francs selon la taille
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Part des ouvriers et employés

L’interprétation du codt salarial moyen est sujetation. En effet une entreprise qui
présente un codt salarial moyen relativement faielgt réveéler des pratiques salariales
peu généreuses aussi bien qu’une répartition p& ®Cles qualifications plus faibles
seraient surreprésentées. Nous ne disposons pas, g@gmwmque entreprise, des
informations sur la structure de qualifications defariés a un niveau qui puisse étre
aisément mobilisable. C’est pourquoi nous avonsttoit un indicateur de la part des
ouvriers et employés pour chaque secteur au nileaplus fin (APE) a partir de
'Enquéte Emploi. L’indicateur est donc identigueoup toutes les entreprises

appartenant a la méme APE, ce qui n'est pas Satsta
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Le graphique 5.15 présente le niveau de la moyennecours moyen aux CDD,
selon les quatre quartiles de la distribution dedaablepart des ouvriers et employés
dans I'emploipar APE.

Graphique 5.15Moyenne du taux de recours aux CDD selon de fzart des ouvriers
et employéslans I'emploi (par APE) par quartile pour la période 1985-2000, 1996-
2000 et en 2000

85-2000 96-2000 2000

OEnsemble BQ1 O0Q2 OQ3 BQ4

Champ :Entreprises pérennes pour la moyenne du tauxaeirge aux CDD sur la période 1985-2000,
entreprises présentes de facon continue de 19@®@ [our la moyenne du taux de recours aux CDD
entre 1996 et 2000 et pour le taux de recours wésET 2000, les entreprises appartenant chaquauais
secteurs du commerce, de l'industrie ou des sevvice

Sources DMMO-EAE, Enquéte emploi, nos calculs.

Cette fois la liaison est positive. Ce sont lesaprises des secteurs d’activité ayant
la plus forte part d’ouvriers et employés qui reemt le plus aux CDD. Cette liaison est
ici tres forte. Or la part des ouvriers et emplogésscrit aussi comme une variable
explicative qui rend compte de la dualisation duahé du travail : il s’agit alors de
saisir si les entreprises recourent d’autant plus@DD que leur main-d’ceuvre est peu
qualifiée. C’est donc bien le lien observé quiastndu comme élément de validation
de I'hypothése H2.

Le graphique 5.16 présente le méme travail poucwhdes 3 secteurs étudiés.
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Graphique 5.16 Moyenne du taux de recours sur la période par quaite de la part
des ouvriers et employés par APE pour chaque secteu
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Champ :Entreprises pérennes.
Sources DMMO-EAE, Enquéte emploi, nos calculs.

Il'y a une grande similitude avec le constat ogsoer le colt salarial moyen. La
liaison résiste a la désagrégation par secteur nséfteecommerce se distingue du point

de vue de la différenciation entre le deuxieme étdisieme quartile.

Part des licenciements dans I'emploi

Une politigue de fidélisation de la main-d’ceuvreitden principe chercher a
minimiser le recours aux licenciements. A travessDMMO, on dispose du nombre de
licenciements par entreprise chaque année. Ce weomddr rapporté a I'emploi de
référence de la période pour construire un indisatgui soit comparable d'une
entreprise a une autre. L'indicateur est alorsde pes licenciements dans I'emploi.
L’hypothése H2 postule un lien positif entre resoaux CDD et part des licenciements
dans I'emploi, bien que la encore la question sembune possible substituabilité entre
ces modalités d’ajustements de I'emploi, le recaurs CDD réduisant la nécessité de
recourir aux licenciements. Le graphique 5.17 @triace le niveau moyen du recours
aux CDD selon les quatrtiles de la part des liceners dans I'emploi montre qu’aucun

lien clair n'apparait d’emblée.

Quand on désagrege par secteur, on voit appamaitréen approximativement
négatif pour le commerce, une constance du niveayem de recours au fil des
quartiles pour l'industrie et un lien approximatvent positif pour I'industrie, ce qui
montre que I'évaluation de l'incidence de cettdalkale reste a déterminer.
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Graphique 5.17 :Taux de recours moyen aux CDD en % selon la part ab
licenciements dans I'emploi sur la période 1985-200 la période 1996-2000 et en
2000
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Champ :Entreprises pérennes pour la moyenne du tauxaeirge aux CDD sur la période 1985-2000,
entreprises présentes de facon continue de 19@®@ [@our la moyenne du taux de recours aux CDD
entre 1996 et 2000 et pour le taux de recours wésET 2000, les entreprises appartenant chaquauais
secteurs du commerce, de l'industrie ou des sezvice

Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Taux de recours a la sous-traitance

La sous-traitance est une modalité de mobilisadi®ha main-d’ceuvre qui permet a
I'employeur de ne pas s’engager vis-a-vis de lanrdaieuvre nécessaire a son activité.
Le taux de sous-traitance est défini comme le reapgdre le montant de sous-traitance
commandée et le chiffre d’affaires. La sous-traitam’est pas traitée de maniere
homogene dans les EAE selon les secteurs : lensiEpele sous-traitance ne sont pas
renseignées dans le secteur du commerce et deaseser€ette variable n’a donc de

sens que pour l'industrie.

Ainsi présenté, le recours a la sous-traitance ateptutét induire un lien positif
entre recours aux CDD et recours a la sous-trataans le cadre de I'hypothese H2,
sauf a considérer gqu’il s’agit d'une alternativeraoours aux CDD. Le graphique 5.18

montre que c’est la logique de substituabilité @DD qui semble prévaloir.
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Graphique 5.18 Taux de recours moyen aux CDD en % selon les qudds du
niveau de sous-traitance pour la période 1985-20008 période 1996-2000 et en
2000
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Champ :Entreprises pérennes pour la moyenne du tauxabeirge aux CDD sur la période 1985-2000,
entreprises présentes de facon continue de 19®9®@ @our la moyenne du taux de recours aux CDD
entre 1996 et 2000 et pour le taux de recours wésem 2000, les entreprises appartenant chaque fois
uniqguement au secteur de l'industrie.

Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Taux de recours a I'intérim

Le recours a lintérim est 'une des formes de risdlion de la main-d’ceuvre
souvent percue comme une alternative aux CDD -et Gid. Pourtant, les
caractéristiques de son usage different substemieht de celui du CDD. En
particulier, la durée d’'une mission d’intérim est moyenne plus faible que la durée
moyenne d’'un CDD tandis que la répartition de seage entre les différentes PCS,

révele que l'intérim concerne en premier lieu lasrers.

Il s’agit d’'une forme de mobilisation encore pliexible que le CDD, mais qui peut
étre colteuse, car son co(t integre le paiementseiegces d’'une agence de travail
temporaire. Le recours aux CDD est-il une pratigoenplémentaire du recours a
I'intérim ou bien les recours au travail intérineaiet aux CDD sont-ils des pratiques
substituables ? Le graphigue 5.19 donne a voir lim&on négative entre ces deux
formes de mobilisation du travail soutenant aiitgigothese d’une substituabilité entre
CDD et intérim.
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Graphique 5.19 Taux de recours moyen aux CDD selon les quartiledu taux de
recours a I'intérim pour la période 1985-2000, 1992000 et en 2000
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Champ :Entreprises pérennes pour la moyenne du tauxaeire aux CDD sur la période 1985-2000,
entreprises présentes de facon continue de 19@9®@ @our la moyenne du taux de recours aux CDD
entre 1996 et 2000 et pour le taux de recours wésaT 2000, les entreprises appartenant chaquau®is
secteurs du commerce, de l'industrie ou des sesvice

1.2.2. Les résultats de la fidélisation

hY

On peut aussi tenter de mesurer la volonté deidatédn a partir de ses effets
directs en termes de mobilité des salariés. C'estjue I'on explore ici selon quatre
dimensions : le coefficient de variation du stoek@DI, I'ancienneté moyenne, le taux

de démission et le taux de conversion.

Coefficient de variation des CDI

La maniére dont évoluent les effectifs permanernds I'dntreprise est parfois
appréhendée comme un indicateur susceptible deerarmanpte des fluctuations des
conditions de production. Comme nous l'avons va, Jariables de cycle construites
dans la littérature sont établies a partir de Illetton de I'emploi (CDD et CDI) et non
pas du chiffre d’'affaires, ce qui est alors uners@ypotentielle de biais d’endogénéité
dans la mesure ou le stock de CDD détermine trésicement le coefficient de
variation du stock d’emplois. C’est I'impossibilige connaitre les variations de la
production a des échéances comparables a cellegrégident aux recensements des
données sur I'emploi qui justifie ce choix. Noutgrons ici une variable sensiblement

différente qui rend compte des fluctuations de pwhen CDI uniquement. Elle est



Déterminants empiriques du recours aux CDD 204

pour nous, avant tout, une mesure sur I'ensembldéadeériode de la volonté de
fidélisation des salariés. Nous la calculons sait'g@nsemble de la période soit sur les
5 années 1996-2000, a partir des stocks de CDI aortispose pour chaque année.
Pour soutenir I'hypothése H2 on attend un lien ffosntre recours aux CDD et le
coefficient de variation des CDI témoignant d’'unmlisation entre entreprises. Et c’est
bien ce qui apparait dans le graphique 5.20.

Graphique 5.20 Moyenne du taux de recours aux CDD selon leoefficient de
variation des CDlIpar quartile pour la période 1985 a 2000, la périogl 1996-2000 et
en 2000
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Champ :Entreprises pérennes pour la moyenne du tauxaeire aux CDD sur la période 1985-2000,
entreprises présentes de facon continue de 19@®@ [@our la moyenne du taux de recours aux CDD
entre 1996 et 2000 et pour le taux de recours wésET 2000, les entreprises appartenant chaquauais
secteurs du commerce, de l'industrie ou des sezvice

La valeur de ce coefficient est particulieremepvéé dans les services et plus faible
dans l'industrie et le commerce. Par ailleurs, rsippocéde a la méme évaluation du
niveau moyen de recours aux CDD dans chaque ayartlr chacun des trois secteurs
pris séparément, on retrouve tres clairement la enéwolution pour l'industrie et les
services. Dans le commerce, on constate une eésel@iminution du taux de recours

moyen entre le troisieme et quatrieme quartile.

La part des démissions
La part des salariés qui démissionnent chaque asiésgalement un indicateur de
la capacité d’'une entreprise a fidéliser ses smlaiDans le méme temps, la fréquence

des démissions rend moins nécessaire le recour€ROXsi les entreprises ciblent un
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niveau donné deéurnover pour leur entreprise (Sauze 2003). Le graphigdé fend

cependant & donner du crédit a la premiere intexjoé.

Graphique 5.21 :Taux de recours moyen aux CDD en % selon la part e
démissions dans I'emploi pour la période 1985-2000996-2000 et en 2000

852000 962000 2000

|BEnsemble BQ1 0Q2 0Q3 MQ4|

Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Champ: Entreprises pérennes pour la moyenne du taweat®irs aux CDD sur la période 1985-2000,
entreprises présentes de facon continue de 19®9®@ our la moyenne du taux de recours aux CDD
entre 1996 et 2000 et pour le taux de recours wésaT 2000, les entreprises appartenant chaquau®is
secteurs du commerce, de l'industrie ou des sesvice

On observe en effet que le recours aux CDD esttatdplus élevé que le taux
démission est fort. On a donc la un indice possiblé pertinence de H2.

Si I'on désagrége par secteur, l'allure globalenm@nissante du niveau de recours
moyen aux CDD selon les quartiles apparait a naupear le commerce et l'industrie

mais non pour les services.

Le taux de conversion des CDD en CDI

Une autre dimension de la politique de fidélisaties salariés réside dans la maniere
dont une entreprise convertit les CDD en CDI. Bigme, selon les motifs |égaux de
recours, le CDD n’ait pas pour fonction d'étre upériode d’essai, un taux de
conversion élevé témoigne plutét d’une volontéidéliser les salariés et devrait donc

aller de pair avec les valeurs médianes du tauredeurs aux CDD les plus faibles.
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C’est bien ce que I'on percoit dans le graphiq®2 5mais ce n’est pleinement le cas

gue pour la période 1985-2000.

Graphique 5.22 Taux de recours moyen aux CDD en % selon les qudds du taux
de conversion de CDD en CDI pour la période 1985-20, 1996-2000 et en 2000
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Champ :Entreprises pérennes pour la moyenne du tauxaeirge aux CDD sur la période 1985-2000,
entreprises présentes de facon continue de 19®9®@ @ur la moyenne du taux de recours aux CDD
entre 1996 et 2000 et pour le taux de recours wésaT 2000, les entreprises appartenant chaquau®is
secteurs du commerce, de l'industrie ou des sesvice

Du point de vue l'analyse par secteur, l'allure rdé&sante se retrouve dans le
commerce et l'industrie, mais, pour les servicesniveau du recours moyen dans le
premier quartile est plus faible que celui du deme quartile, I'allure étant ensuite

nettement décroissante.

L’'une des idées centrales sous-jacente a I'hypethiZsest qu’il existe des modes de
gestion de la main-d’ceuvre, différenciés mais cetist Dans cette perspective, le
recours aux CDD est I'une des modalités d’'un maslgaktion de la main-d’ceuvre ou
la question de la fidélisation a une place plusiitédll reste alors a expliquer le fait que

les entreprises optent ou non pour un tel modeedamn de la main-d’ceuvre.

1.2.3. Les déterminants de la volonté de fidélisat

L'un des éléments explicatifs du choix des modesnuailisation de la main-

d’ceuvre, mis en avant par la littérature que neams discutée dans le chapitre 4 (2.2.)
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est la nature du rapport de force employeurs-gaslarLa variable explicative
généralement mise en avant pour saisir son intemrst le taux de syndicalisation,
variable indisponible dans nos bases de donnéest @durquoi nous lui substituons un
indicateur non spécifique a I'entreprise mais @md compte des tensions sur le marché
du travail susceptibles d’influencer ce rapporfatee. Il s’agit du taux de chémage du
département dans lequel se situe I'entreprise,aumme élément du rapport de force
local entre employeurs et salariés, peut expliquerles employeurs optent ou non pour
des stratégies de fidélisation de la main-d’ceuRias le taux de chdbmage est éleve,
moins les salariés sont tentés de quitter I'enisept moins I'employeur a besoin de les
fidéliser. On attend alors une relation positive@gette variable et le recours aux CDD,
ce qui nest que partiellement mis en évidence smjgre approche comme en

témoigne le graphique suivant.

Graphique 5.23 Taux de recours moyen aux CDD en % selon les qudds du taux
de chémage local pour la période 1985-2000, 19960P0 et en 2000
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Sources DMMO-EAE, nos calculs.

Champ :Entreprises pérennes pour la moyenne du tauxaeire aux CDD sur la période 1985-2000,
entreprises présentes de facon continue de 19@®@ [our la moyenne du taux de recours aux CDD
entre 1996 et 2000 et pour le taux de recours wésET 2000, les entreprises appartenant chaquauais
secteurs du commerce, de l'industrie ou des sezvice

Le lien est-il plus nettement positif si 'on évaclieffet de composition sectoriel ?

Le graphique suivant permet d’avancer sur cettstoue
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Graphique 5.24 Taux de recours moyen selon les quartiles du taude chdmage
local sur la période 1985-2000
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Sources DMMO-EAE, calcul de l'auteur.
Champ :Entreprises pérennes.

On voit cette fois apparaitre une liaison clairetnpositive pour le secteur des

services. Mais cela est moins clair pour les deuirea secteurs.

1.3. Synthese de la section

Nous avons construit toute une série d'indicateposir caractériser les deux
hypothéses au centre de I'analyse. Pour synthé&tistravail, nous proposons d’achever
cette section par un tableau les récapitulant,igaéta I'appui de quelle hypothese ils
sont mobilisés, le signe attendu du lien avec ¢éeues aux CDD pour la soutenir et le
lien empirique observé en premiére analyse. Ce dimpirique n’est qu'un premier
éclairage, tres frustre méme si nous avons comf@éétglyse par un travail par secteur.
Le signe apposé dans la quatrieme colonne intitbigee du lien obseru&@est donné
que lorsque le lien observé s’applique pour laquril985-2000, 1996-2000 et en 2000
et a condition que la désagrégation par sectewoaforté le résultat. Un signe positif
signifie ainsi que dans chaque cas, l'indicateutale de recours aux CDD est plus
faible dans la population du premier quartile dditdribution de la variable étudiée que
dans le deuxiéme, qu’il est plus faible dans lexdgue quartile que dans le troisieme,
etc. Lorsque le signe est précédé de la locutiplutdt » cela signifie que le résultat est
obtenu au moins pour deux des indicateurs de recaux CDD ET qu’il n'est pas

systématiquement invalidé au niveau sectoriel.
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Pour chacune des hypotheses, certaines variable®qteétre traitées soit comme
des alternatives aux CDD pour la logique a I'ceusait, comme le signe de l'intensité
de cette logique. Par exemple, concernant H1, f@ati@n des stocks est ainsi soit une
modalité d’ajustement face a lincertitude, soit paeuve d’'un état incertain de
I'environnement économique. De la méme manierer playpotheése H2, le recours a la
sous-traitance est soit une alternative aux CDDr peupas s’engager vis-a-vis de la
main-d’ceuvre soit une modalité complémentaire ddésmngagement. Dans ce cas-la,

nous avons appose les deux signes.
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Tableau 5.1 Synthese des variables explicatives du taux de maas aux CDD

Variables HypothéseSigne du lien | Signe du
Attendu /CDD) lien observé

Cycle H1 + Indéterming

Part de marché H1 - Indéterminé

Turnoverdes leaders H1 + Indéterminé

Ancienneté de I'entreprise H1 - -

Variations des stocks H1 +/- Plutot -

Co0t salarial moyen H2 - -

Part des ouvriers et employés H2 + +

Part des licenciements dans I'emplai2 +/- Indéterminé

Taux de sous-traitance H2 +/- -

Taux de recours a l'intérim H2 +/- -

Coefficient de variation des CDI H2 + +

Part des démissions H2 + +

Taux de conversion H2 - Plutot -

Taux de chémage local H2 + Indéterminé

2.DETERMINANTS DU RECOURS SUR L’'ENSEMBLE DE LA PERIODE

La variable que I'on souhaite expliquer ici estsala moyenne sur 'ensemble de la
période du taux de recours aux CDD de chaque eiseefNous avons dressé dans la
précédente section la liste de 'ensemble des blagague nous allons mobiliser pour
confronter deux logiques explicatives distinctele: besoin d’'ajustement face a
I'incertitude versus une stratégie de gestion denéan d’ceuvre peu soucieuse de la
fidélisation des salariés. Les premiers liens eigqypés que nous avons établis ne
préjugent que peu de nos résultats dans la mesurdsopeuvent masquer des
corrélations complexes avec d’autres variables’dgit maintenant de procéder aux
contrbles nécessaires pour mettre a I'épreuve eas kypothéses. Apres avoir rappelé
les caractéristiques de I'échantillon (2.1), ndésaillons les variables de contrdle qui
se distinguent de celles qui ont été construites f@test des deux hypothéses (2.2), la
maniere dont nous traitons le biais d’endogéndilatif au colt salarial moyen (2.3).

Viennent ensuite les résultats économétriques lerdgn raisonne sur les 16 années
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(2.4). Dans un souci d’évaluer la robustesse drdteds obtenus, on procede ensuite au
méme travail d’estimation, mais avec des variab#glogénes et explicatives
construites en se limitant & une période de 5 and@&bservation (1996-2000) (2.5).

2.1. Présentation de I’échantillon

Nous allons travailler sur 2 périodes différent&é985 a 2000 et 1996 a 2000. Etant
donnés les problémes de représentativité de ladess@aous avons construite du point
de vue sectorielcf. chapitre 2), nous avons choisi de travailler séparé sur chacun
des trois secteurs privilégiés. Nous avons en awgnstaté que cela permet de réduire
substantiellement I'hétéroscédasticité que nousnaviobservée lors de premiéres
estimations opérées sur les échantillons non dégégmar secteur. On a donc, en fait,

trois échantillons pour chaque période de constmictes variables.

Le tableau suivant donne les caractéristigues Bees des échantillons sectoriels,

selon la période d’étude.
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Tableau 5. 2Quelques caractéristiques des échantillons utilisour la régression

. Entreprises pérennes de 1985 aEntreprises présentes de 1996
Echantillon 5000 3 2000
Secteurs Comm Indus Serv| Comm Indus Serv
Nombre d’entreprises 691 2785 387 2098 6227 1785
Nbre de salariés en 1985 157919 1328893 107
Nbre de salariés en 1996 438 227| 2045116 438610
Nbre de salariés en 2000 249201 1106 170 200|6857508 | 1955117 581477
Part des entreprises de
D
50 & 70 salariés enés 15,05 4,67 5,68 20,02 13,4 12,2P
Partdes entreprisesde | ,q 13 | 1878 | 16,28 | 2855 2234 215
70 & 100 salariés en % ' ' ' ’ ' o
Part des entreprises de
100 & 200 salariés en % 34,15 32,03 34,11 32,51 30,92 32,39
Part des entreprises de
plus de 200 salariés en % 24,31 44,52 43,93 18,92 33,34 33,89
Chiffre d’affaires moyen
1985 (en milliers de fcs) Al7 477 ) 469884| 13298
Chiffre d'affaires moyen
1996 (en milliers de fcs) 602580 451425 314022
Chiffre d'affaire moyen
2000 (en milliers de fcs) 1106171 | 852361| 305099 7998P0 570947 439|992
Moyenne du taux de
recours moyen sur la 4,63 3,71 6,83 5,61 4,28 6,37
période
Moyenne du taux de
recours en 1985 3 2,81 4,54
Moyenne du taux de
recours en 1996 5,46 4,02 6.17
Moyenne du taux de 5,41 3,39 7,66 6,60 3,95 7,05
recours en 2000

Sources EAE, DMMO, nos calculs.

On retrouve bien les disparités sectorielles mesedvidence au chapitre 3.

14 Ces proportions sont établies a partir de la mogete I'effectif sur 'ensemble de la période
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2.2. Variables de contrble

Les deux catégories de variables qualitatives ques mvons utilisées pour I'étude
descriptive du lien entre le recours aux CDD etféeteurs explicatifs de ce recours,
présentées dans la section précédente, serveenavient de variables de contrdle :

- le secteur. Comme nous travaillons sur chaque wedéparément, nous
affinons la prise en compte des spécificités sigdles en intégrant des
indicatrices relatives au secteur de la nomendatiactivité en NES 16 pour
lindustrie (industrie agro-alimentaire (IAA), bisrde consommation (conso),
automobile (auto), biens d’équipement (equip), @refenerg), le secteur des
biens intermédiaires servant de référence), et pemirservices (services aux
entreprises (sent), les services immobiliers (imrfeg services aux particuliers
servant de référence).

- La taille : selon les quatre classes d’effectitemas jusqu’ici, la taille 3 [100-

200[ servant de référence.

Pour contréler de l'activité économique de I'entis@, nous retenons le coefficient
de la tendance du chiffre d’affaires de I'entreprisaux de croissance annuel moyen),
établi comme sous-produit du calcul dycle Nous calculons aussi le taux de profit,
défini comme le rapport de I'excédent brut dexf@bon au montant des
immobilisations en fin de période. Malheureusemantariable d'immobilisation n’est
correctement renseignée dans les EAE qu’a parth98é. C’est pourquoi la variable de
taux de profit est calculée, y compris pour le aihgur les entreprises pérennes, en

moyenne sur les seules années 1996 a 2000.

2.3. Traitement du biais d’endogénéité pour le coldalarial moyen

Comme nous l'avons déja évoqué (1.2.3), le colarishl moyen, permettant
d’appréhender le réle de la gestion de la main-diteedans le recours aux CDD moyen
sur la période, dépend lui-méme du recours aux CRxBncanelli et Martin (2002), en
particulier, ont établi que, pour la France, I'écde salaire entre travail temporaire et
travail permanent est de l'ordre de 30 %, «quandtient compte de l'dge, de
I'expérience professionnelle, du secteur d’emplod’autres facteurs — autrement dit
quand lI'expérience et les qualifications sont ptweches ». Le travail temporaire

englobe l'intérim, cependant les CDD forment latgdar plus importante du travail
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temporaire de sorte que I'écart constaté ne peet igtputé aux seuls écarts entre
travailleurs intérimaires et permanents. Nous awmms cherché a corriger ce biais par
la méthode des doubles moindres carrés. Ceci ritecaks's de trouver un instrument,
c’est-a-dire une variable fortement corrélée etlieapve du colt salarial moyen, mais
non corrélée avec le taux de recours aux CDD et bilr distinctes des autres variables
explicatives retenues du taux de recours aux CB}te variable est introduite dans
I'équation du codt salarial moyen. Cet exercice difficile et le choix comporte une
part d’arbitraire. Nous avons opté pour la variahlezante : 'ancienneté moyenne des
salariés embauchés en CDI, variable généralemésépie dans les équations de salaire
standard. On ne retient pas I'ancienneté moyenn®ute les salariés (CDD et CDI),
puisque plus une entreprise compte de salarieDEhdans ses rangs, plus I'ancienneté
moyenne des salariés sera faible. En prenant 8aneié moyenne des salaries comme
variable explicative du recours aux CDD, on seadts confronté a un nouveau biais

d’endogénéité.

Cependant, les sources a notre disposition ne pemh@as de calculer I'ancienneté
des salariés en CDI présents a une date t. Mait ibossible de calculer I'ancienneté
des salariés au moment de leur sortie de I'engepli'ancienneté retenue est donc celle
de tous les salariés qui sortent au cours de lagermis a part ceux qui sortent pour
fin de CDD et ceux qui sortent pour fin de périatiessai (la trés faible durée de
présence de ces derniers modifie considérablengenndyenne). C'est donc une

variable censurée a droite.

Pour ne pas alourdir la lecture, nous ne présentonssultat de I'équation estimée
pour le colt salarial moyen uniquement pour I'étilan des entreprises pérennes,

s

celle effectuée pour la période 1996-2000 a é&guede dans I'annexe 2.

Les résultats communs aux trois secteurs (en gmas l& tableau 5.3) sont les plus
attendus : le taux de chémage local et la partodesiers et employés dans le secteur
d’activité de I'entreprise agissent négativemenmtlsiwcolt salarial moyen, tandis que la
durée moyenne des CDI dans I'entreprise a uneeinfle positive. En revanche, on peut
s’interroger sur la raison pour laquelletignoverdes leaders a une influence positive
sur le colt salarial moyen dans deux secteursi @iresssur le coefficient négatif de la

tendance du chiffre d’affaires pour le commerciredustrie.



Déterminants empiriques du recours aux CDD

215

Tableau 5.3 Résultats d’estimation du codt salarial moyen (1982000)

Commerce Industrie Services
*%k% *k*% *%k%
Constante 320,283 361,811 6,817
*k*%
IAA 11.041
*%k%
Ind Conso -6.626
ns
Ind Auto 3.564
*k*%
Ind Equip -22.410
Ind intermédiaires Ref
*%
Energie 17.119
. ., ns ns ns
Taille 1 : 50-70 salariés -8,259 -0.568
. ., ns ns ns
Taille 2 : 70-100 salariés -2,443 0.793
Taille 3 : 100-200 salariés Ref Ref Ref
*%k% *%k% I"IS
Taille 4 : plus de 200 salariés 17,752 7.983
ek ns ns
Cycle 67,081
*%k% ns
Tendance -217,520 -76.216
*%k% *k*% *%k%
Part des ouvriers et employés -262,553 |-233.582 -193.793
*%k% *%k% I"IS
Part de marché 2,498 0.956
*%k% nS *%k%
Turnoverdes leaders 85,221 165.170
*k*%
Taux de sous-traitance 0.916
*%k% *k*% *%k%
Part des démissions dans I'emploi 1,599 -0.664 -1.970
*%k% *% *%k%
Taux chdmage dép -3,273 -1.291 -4.312
. ns *hk ns
Taux de profit 0.199
*%k% *k*% *%k%
Durée moyenne des CDI 1,346 0.884 3.983

*** indique la significativité au seuil de 1 % et au seuil de 5 %, * indique la significativité aauil de
10 %, ns indique non significatif au seuil de 10 %.

Remarque Les variables explicatives dont les coefficiendssont significatifs pour aucun des secteurs
ne sont pas reportées dans le tableau. Concemaaillé et le secteur détaillé, les coefficierssiraés
sont indiqgués méme quand ils ne sont pas sigrifBqatisqu’il s’agit de variables qualitatives aigieurs

modalités.

2.4. Résultats de I'estimation sur I'échantillon de entreprises pérennes

Le tableau 5.4 présente simultanément les résweds3 régressions correspondant

aux trois grands secteurs étudiés, commerce, et services. Nous avons fait le

choix de conserver les variables qui sont sigriftes pour au moins l'un des trois
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secteurs pour permettre I'analyse des spécifisiéesorielles, et de ne pas faire figurer
dans le tableau de résultats les variables norifisafives dans les trois secteurs. On
percoit d’emblée les spécificités des sous-sectéNES16)°. Les effets de taille

apparaissent contrastés : la taille n'apparaitqmasme discriminante pour le secteur
des services, tandis que les différences de tgill@pparaissent significatives ne jouent
pas tout a fait de la méme maniere pour l'industtiéee commerce : le fait d’étre une
petite entreprise (moins de 70 salariés et moingQfesalariés) par rapport a la taille
intermédiaire retenue pour la référence (100-20@rigéa) a un coefficient négatif

significatif uniquement pour le commerce, le caadint associé a la taille plus élevée
est en revanche positif aussi bien pour l'indusfue le commerce. On peut conclure
gue, pour I'industrie et le commerce, le taux dmues aux CDD est significativement
plus élevé dans les entreprises de plus de 200ésal®uant aux variables de contrdle
concernant la santé économique des entreprisedeldgénéité sectorielle est moins
présente : la tendance du CA n’a jamais d'influetacelis que le taux de profit moyen
(calculé en moyenne sur la période 1996-2000) lireidence sur le recours aux CDD
que pour le secteur de lindustrie. Le coefficigrasitif tend a lier bonne santé

economique et recours aux CDD.

15 bans l'industrie, le taux de recours est particeligent élevé dans l'industrie agroalimentaire.stl e
plus faible dans les industries de biens d’équipgmans I'industrie des biens de consommatioraasd
I'énergie. Dans les services, il apparait moinsvéldans les secteurs autres que les services aux
particuliers qui servent de référence.
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Tableau 5.4 Les déterminants du taux de recours moyen (1985-20D

Commerce Industrie Services
*%k% *%k% *%k%
Constante 6,557 20,506 6,817
k%%
IAA 0,945
*
Ind Conso -0,226
ns
Ind Auto -0,096
*%k%
Ind Equip -1,316
Ind intermédiaires Ref
. ns
Energie 0,218
*%
Services IMMO -0,936
ns
Services Entreprises -0,361
. ., ok ns ns
Taille 1 : 50-70 salariés -0,403 0,026
. ., ns ns ns
Taille 2 : 70-100 salariés -0,086 0,060
Taille 3 : 100-200 salariés Ref Ref Ref
*%k% *%k% I”IS
Taille 4 : plus de 200 salariés 0,448 0,368
*hk ns ns
Cycle 1,347
*k*% *k*% *%k%
Codt salarial moyen -0,018 -0,053 -0,020
*%k% *%k% *
Part des ouvriers et employés -2,339 -12,141 -2,049
| ns *hk ns
Part de marché 0,049
ns *%*
Turnover des leaders 2,373
*k*%
Taux de sous-traitance 0,042
s, ns * ns
Taux intérim -0,013
*%k% nS *%k%
Part des démissions dans I'emploi 0,035 -0,056
k%% k%% ns
Taux de conversion CDD CDI -0,056 -0,367
k%% *%* ns
Taux chdémage départemental -0,057 -0,044
. ns *hk ns
Taux de profit 0,010

*** indique la significativité au seuil de 1 % et au seuil de 5 %, * indique la significativité aauil de
10 %, ns indique non significatif au seuil de 10 %.

Analyse de la significativité et du signe des acefits des variables en jeu pour
I'hnypothése H1

- Les résultats de [I'estimation permettent de coestaue I'indicateur
d’incertitude de la demande (cycle) n'apparait ificgtif que dans le secteur du
commerce. On aurait aussi pu penser que l'effetdemtions de I'activité
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aurait pu étre capté par le coefficient de varmatites CDI, dans I'esprit des
travaux d’Abraham et Taylor (1996). Mais le coa#fitt associé a cette variable
n'est jamais significatif. Dans les deux secteurs la variable « cycle »
n'apparait pas significative, elle ne I'est passglusque I'on retire le coefficient
de variation des CDI parmi les variables explicadivOn a également cherché a
vérifier que l'autre indicateur d’incertitude, I'é&x-type des taux de croissance
du chiffre d’affaires, n’apparaissait pas plus #igatif que la variable « cycle »
si on le lui substituait pour la régression. C'éstn le cas, cet indicateur
n'apparait significatif dans aucun des trois sasteet cette fois y compris dans
le commerce, secteur dans lequel la variable «cy@pparaissait significative.
Les effets de la position concurrentielle sont m@stes, révélant d’importantes
spécificités sectorielles. Ainsi, aucun indicateld# concurrence n’apparait
significatif dans le commerce. L’indicateur de tower des leaders apparait
significatif et positif, mais seulement dans lesv@es. A l'inverse, la part de
marché, qui n'a d'influence que dans le secteufiddustrie, n’a pas le signe
attendu. Ce sont les entreprises qui ont la panndeché la plus élevée qui
apparaissent avoir le plus recours aux CDD. Dans kes cas, le coefficient de
'ancienneté de [I'entreprise n'est pas significathent différent de O.
Finalement, I'incertitude sur la position concutrelle ne semble envisageable
dans I'explication du recours aux CDD que poureetasur des services.

Enfin, la derniere variable en jeu pour la misépreuve de I'hypothése H1, la

variation des stocks, est toujours non signifiativ

Ainsi, I'hypothése H1 semble clairement réfutéerdewsecteur de l'industrie, tandis

que les effets de lincertitude se jouent exclusigat en termes de fluctuations de

ventes dans le secteur du commerce et pourraientépe transiter par la position

concurrentielle pour le secteur des services.

Analyse de la significativité et du signe des dciefits des variables en jeu pour
I'hypothese H2

Le codt salarial moyen et la part des ouvriers rapleyés dans le secteur
d’activité de I'entreprise sont les seules varialijai apparaissent significatives
et toujours dans le méme sens dans toutes lesssémne. Méme apres la
correction du biais d’endogénéité par la méthodedibeibles moindres carrés, le

codt salarial moyen continue d’influencer négatieainet systématiquement le
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taux de recours aux CDD. Ce résultat est de naucenfirmer I'hypothese
d'une logigue de recours s'articulant a une gestienla main-d’ceuvre peu
soucieuse de la fidélisation des salariés, aloeslgs résultats précédents sont
plus mitigés quant a I'hypothése de la nécessdgustement aux incertitudes de
la demande. Ce sont les entreprises qui paient desmleurs salariés qui
recourent le plus aux CDD. L'influence de la pagt duvriers et employés dans
le secteur d'activité est en revanche inattendeéa @eut, soit venir du fait que
cette variable est identique par secteur d’activif8PE), ce qui induit que
lincidence mesurée n’'est pas propre a l'entreprisgis cela rend plus
certainement compte du fait que les effets desfopsions transitent avant tout
par le codt salarial moyen. Une fois que I'on eetileffet des PCS sur les
salaires (via la présence de la part des ouvrierengloyés dans I'APE),
linfluence de la part des ouvriers et employésiel@vnégative, ce qui traduirait
alors, gu’'a co(t salarial identique, ce ne sontlpassecteurs d’activité ou les
ouvriers et employeés représentent la plus grandedeal’emploi qui recourent
le plus aux CDD. Pour lindustrie, le phénoméne @sinu : les ouvriers sont
mobilisés pour une part importante a travers liinté Pour les autres secteurs,

cela semble plus complexe a interpréter.

Du point de vue des autres pratiques de mobilisadi® la main-d’ceuvre qui
induisent un désengagement des entreprises vis-@evieur main-d’ceuvre, on
observe des liens statistiques pour la seule indusies coefficients associés a
ces variables tendent a faire apparaitre le reclaissous-traitance comme une
pratigue complémentaire du recours aux CDD, tagdesle recours a I'intérim

lui serait substituable.

Du point de vue des éléments qui permettent descderturnover, on observe

gue, dans tous les secteurs, le coefficient deatvami des CDI et le taux de
licenciement n’ont pas révélé d'influence significa. Certaines variables ont
un effet opposé selon les secteurs. : la part dessdions dans I'emploi a un
effet opposé dans le commerce et dans les senbegs le commerce, I'effet

est positif : ce sont les entreprises qui connatdeeplus de démissions qui sont
celles qui recourent le plus aux CDD. |l s’agimditn trait supplémentaire pour
caractériser les stratégies des entreprises peiessas de la fidélisation de leur

main-d’oeuvre. En revanche, dans les services, pios grande part de
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démissions pourrait permettre un moindre recouxs@DD pour faire face aux
fluctuations des besoins en main-d’oeuvre. Il ser@ot que celui-ci soit
davantage géré par le remplacement ou non degésatsr CDI démissionnaires
gue par le recours aux CDD, relativement aux awsteeseurs. Par ailleurs, le fait
gue le taux de conversion de CDD en CDI appargifsgatif de maniere
négative dans le commerce et l'industrie confoftdéé que ce sont les
employeurs qui cherchent le moins a développerpadéiiques de fidélisation

des salariés qui recourent le plus aux CDD.

Enfin, I'hypothése que nous formulions quant aféefdu rapport de force entre
employeurs et salariés est invalidée, du moins djliardicateur retenu pour en rendre
compte est le taux de chdmage du département diimtadion de I'entreprise. En effet,
le taux de chémage local a un effet négatif dansoemmerce et dans l'industrie.
L’incidence observée dans les tris croisés réalifs la précédente section tendait
pourtant a faire apparaitre une forte liaison pasipour les services (graphique 5.24).

On peut donc penser que cet effet transite avahpar les salairesf. tableau 5.3).

Finalement I'hypothese H1 n’est véritablement véef que pour le secteur du
commerce, tandis que I'un des deux traits commuhsndemble des secteurs réside
dans l'effet du codt salarial moyen ce qui donnecisdit a I'hypothése H2, le recours
aux CDD apparaissant comme une pratique plus phétiement développée par des
employeurs qui cherchent peu a fidéliser leursrigslacomme en témoigne leur

politique salariale austére ou leur faible pratigeeconversion de CDD en CDI.

2.5. Robustesse des résultats : estimation sur dagreprises présentes
pendant au moins cing ans

La nécessité de présence des entreprises sur riblesede la période a
considérablement réduit la taille de I'échantill&téduire la durée de présence a 5 ans
(sur la période 1996-2000) permet de retrouveranaudtillon de taille plus conséquente.

Il s’agit au-dela de poser la question de la rodmsst des résultats obtenus.

On procede aux mémes régressions du taux de reeaxrsCDD par secteur

d’activité, avec la méme meéthode. La seule difféeest que les moyennes des
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variables sont prises sur 5 ans au lieu de 16n V& de méme pour le calcul des

variables explicatives$.

On travaille sur la période 1996-2000.
Tableau 5.5 Les déterminants du taux de recours moyen 1996-200

Commerce Industrie Services
Constante 14,947+ 14,012 *** 3,732 ***
IAA 0,480 ***
Ind Conso -0,266 ***
Ind Auto 0,147 ns
Ind Equipement -0,431 ***
Ind Intermédiaires Ref
Energie -0,813 ***
Taille 1 : 50-70 salariés 0,350 0059 ns ns
Taille 2 : 70-100 salariés 0,159 ns 0024 ns ns
Taille 3 : 100-200 salariés Ref Ref Ref
Taille 4 : plus de 200 salariés 0,082 ns 0,355 * ns
Cycle 1,787 *** -0,518 *** ns
Tendance ns 0,960 *** ns
Coefficient de variation des CDI ns 0,016 *** ns
Codt salarial moyen -0,035 *** -0,034 *** -0,010 ***
Part des ouvriers et empoyés -8,530** -8,065 *** -0,919 *
Part de marché 0,076 0,021 *** ns
Turnover des leaders ns ns 1,293 ***
Taux de sous-traitance 0,022 ***
Taux d'intérim ns -0,024 *** -0,012 ***
Part des démissions dans I'emploi 0,02 ns -0,022 ***
Part des licenciement dans I'emploi 0,05#* ns ns
Taux de conversion des CDD en COI  -0,593 *** -0,129 *** -0,006 ***
Taux de chdmage départemental -0,064 -0,023 *** ns
Taux de profit ns 0,007 *** ns

*** indique la significativité au seuil de 1 % et au seuil de 5 %, * indique la significativité aauil de
10 %, ns indique non significatif au seuil de 10 %.

16 . : . : . Ny . o
Y compris pour le travail de régression nécessairla détermination de la tendance et du cycle
caractérisant chaque entreprise.
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- Les divergences constatées par rapport a l'estmagffectuée sur les
entreprises pérennes concernent, d'abord, lesblesiale contrdle, en particulier
celles associées aux sous-secteurs. Plus précisémen coefficient
correspondant au secteur immobilier dans les ssvitest plus significatif et a
linverse, pour l'industrie, le secteur de I'énexde devient. Du point de vue de
I'effet de la taille, la seule différence résidenglde fait que le coefficient associé
a la taille la plus élevée n'est plus significaiibur le secteur du commerce.
Enfin, la variablgendance du chiffre d’affairegpsente de la liste des variables
significatives dans le précédent tableau, intetviette fois, mais seulement

pour I'industrie.

- Pour ce qui concerne I'hypothese H1, on note deifférences. La plus
importante concerne la variabdgcle,qui exerce une influence pour le secteur
de lindustrie, mais le signe du coefficient estvarse a celui attendu sous
I'hypothése HY', il est négatif. Cela peut paraitre surprenanisrsiaon met ce
résultat en perspective de l'incidence spécifiqgeel'mtérim dans lindustrie,
cela peut rendre compte du fait que ce sont same diavantage les intérimaires
gue les salariés en CDD qui jouent I'effet tampanpériode d’incertitude. La
seconde différence tient au fait que la part dech@influe sur le secteur du

commerce, et non plus seulement sur l'industrie.

- Quant aux éléments en jeu dans I'hypothese H2postate trois spécificités : le
coefficient de variation des CDI, dont I'influencé&tait pas établie au niveau
statistigue dans la premiere régression, interwettie fois, positivement, dans
lindustrie. Il a le signe attendu. De méme, lat s licenciements intervient
maintenant, pour le seul secteur du commerce, anemefficient positif, ceci
jouant dans le sens de la dualisation entre emgepries entreprises licenciant
le plus apparaissant pour ce secteur étre audss apli recourent le plus aux
CDD. Enfin, I'impact négatif du taux de conversiaqyi renforce encore la
vision précédente, est maintenant 'une des traigbles dont I'incidence est de

méme nature pour les trois secteurs.

" Tout en étant cohérent avec ce que I'on peut gbssur la base d’un simple tri croisé pour la gaei
1996-2000.
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Au-dela de toutes les similitudes (sur le taux d#if le taux de chdmage, la sous-
traitance, l'intérim, leturnover des leaders, la part des démissions), le fait lgae
coefficients (et écart-type) du colt salarial mogetde la part des ouvriers et employés)
soient tres proches dans cette estimation et dalesde la section précédente, et que
I'influence de la variable cycle — dans le sens$ldgothese H1 — demeure le propre du
commerce, nous semble de nature a conforter legeéts résultats. Nous y voyons

comme un indice de leur robustesse.

Afin d'étudier d’autres dimensions plus conjoncti@® du recours aux CDD, et
d’élargir le champ (ne plus se restreindre auxepnises pérennes), il s’agit a présent de
procéder a I'analyse des déterminants du recouwrs yooe année donnée. Nous avons
choisi de travailler sur la derniere année de laodé étudiée, une période de vive

reprise, I'année 2000.

3. DETERMINANTS DU RECOURS A UNE DATE DONNEE

En travaillant sur la moyenne individuelle du resoaux CDD sur I'ensemble de la
période considérée, nous avons tenté de caract&xigdanension « structurelle » de ce
comportement, c’est-a-dire un mode d’'usage des AQDEagit maintenant de mettre a
I'épreuve les deux mémes hypothéses en se focalisan la dimension plus
« conjoncturelle » du recours aux CDD. Ainsi, larialdle que nous cherchons a
expliquer n’est plus le taux de recours moyen s période de 16 ou de 5 ans, comme
dans la précédente section, mais bien le tauxabeire pendant une année donnée.

Nous sommes alors confrontés au fait que, chaqunéearenviron un quart des
entreprises n'a pas recours aux CDD. Cela néces&igopter une modélisation
particuliére, le modele Tobit. Ce modéle permesiieer les déterminants du recours
aux CDD, tout en tenant compte du fait que towgesehtreprises n'y recourent pas. Les
coefficients des variables explicatives sont c@siglu biais de sélection induit par la
censure a 0 de la variable endogene. Cependatiliséition de ce type de modéle ne
permet pas, tout au moins de maniere directe, idiestconjointement le recours aux
CDD et I'équation de codt salarial moyen (dans ddre d’'une méthode adaptée de
doubles moindres carrés), et donc de corriger tte nwniéere le biais d’endogénéité du
colt salarial moyen. Nous avons alors procédé emx ddapes. Tout d’abord,

'estimation de I'équation de codt salarial moyenét@ effectuée séparément (en
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intégrant la durée moyenne des salariés en CD#) permis de déterminer la prédiction
du codt salarial moyen. Ensuite, cette prédictioaté utilisée dans I'estimation du

modele Tobit pour le recours aux CDD, a la placedlit salarial moyen observé.

Les variables explicatives (a deux exceptions pdski que la variable endogéne,
correspondent aux valeurs de I'année 2000, et htngpla moyenne sur une période de
plusieurs années. On pourrait donc travailler ®ahbntillon des entreprises présentes
en 2000. Mais, pour pouvoir intégrer une varialdeipente en termes d’incertitude et
conserver la méme variable instrumentale qu'auatavnous avons choisi de travailler
sur les échantillons des entreprises présentesapeldannées consécutives. Il s’agit

ainsi de I'échantillon déja présenté dans le tab(&z2).

Nous présentons successivement I'estimation du sadétial moyen et celle du taux

de recours aux CDD en 2000.

3.1. Estimation du codt salarial moyen

Cette estimation sert a calculer un co(t salariayen corrigé, qui sera intégré
ensuite dans la régression Tobit du recours aux ,GDIB place du co(t salarial moyen

observé. Le tableau 5.6 synthétise les résultaenab.

On retrouve les trois éléments communs détermilganb(t salarial moyen obtenu
dans la régression sur les entreprises perenagsart des ouvriers et employés, le taux
de chémage et la durée des CDI, avec des coetfcparfaitement attendus. Il y a ici
en outre trois autres variables dont le signe defficient et la significativité sont
communs aux trois secteurs :tienover des leaders, I'ancienneté de I'entreprise et la
part des démissions dans I'empfbi Si lincidence duturnover des leaders reste
complexe a analyser, on peut plus facilement prapose interprétation pour le signe
du coefficient de la part des démissions : lesepnises dont le colt salarial moyen est
le plus élevé retiennent plus facilement les s&gai@Quant a I'ancienneté de I'entreprise,

on y voit avant tout un signe de bonne santé écaneam

8 Pour la régression opérée sur I'échantillon déseprises pérennes, le coefficient associé au @éonis
était significatif mais positif, les deux autre ag's affichant un coefficient significatif et néga
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Tableau 5.6 Résultats de I'estimation du co(t salarial moyen eB000
Commerce Industrie Services
Constante 364,835*** 341,330 *** 319,322 ***
IAA -7,893 ***
Ind Conso -11,094 ***
Ind Auto 12,190 **
Ind Equipement 2,387 Ns
Ind Intermédiaires Ref
Energie -20,872 **
Services Immobilier 54,767 ***
Services aux Entreprises -3,027 ns
Taille 1 : 50-70 salariés 9,076 = 0,897 ns ns
Taille 2 ;: 70-100 salariés -3,351 Ns 2,185 Ns ns
Taille 3 : 100-200 salariés Ref Ref Ref
Taille 4 : plus de 200 salariés 9,597 = 16,795 ** ns
Tendance ns 41,100 *** ns
Taux de variation des stocks ns 0,052 ** ns
Part des ouvriers et employés -263,844*** | -188,986 *** | -267,307 ***
Part de marché ns 0,948 *** 2,074 ***
Turnover des leaders 41,728*** 15,159 *** 115,585 ***
Taux de sous-traitance ns 0,664 *** ns
Taux d'intérim ns -0,340 *** ns
Part des démissions dans I'emploi -1,040%** -0,968 *** -0,713 ***
Part des licenciements dans I'emploi 2,453 0,609 *** ns
Taux de conversion des CDD en Q ns ns -0,339 **
Taux de chémage -2,112%** -1,178  *** -2,373  **
Ancienneté de I'entreprise 1,201 *** 0,486 ** 1,652 **
Durée des CDI 1,094 ** 1,468 *** 2,073 **

*** indique la significativité au seuil de 1 % et au seuil de 5 %, * indique la significativité aauil de
10 %, ns signifie non significatif au seuil de 10 %
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3.2. Résultats des estimations

Le tableau 5.7 présente les résultats de I'estimatu taux de recours aux CDD en

2000.
Tableau 5. 7 Les déterminants du recours en 2000
Commerce Industrie Services
**k% *%k% *%k%
Constante 126,648 39,876 80,035
IAA 1,837
Ind Conso 0,014 "S
Ind Auto 1,138
Ind Equipement -0,105 NS
Ind Intermédiaires Ref
Energie -3,638 NS
Services Immobilier 8,280 o
Services aux Entreprises -2,597 o
Taille 1 : 50-70 salariés 6,776 2,953 3,420
Taille 2 : 70-100 salariés 2,466 1,177 -0,495 NS
Taille 3 : 100-200 salariés Ref Ref Ref
Taille 4 : plus de 200 salariés 3,454" 2,426 " 0,549 NS
Cycle -6,389 " 4,756 " ns
Tendance 5546 13,052 ns
Coefficient de variation des CDI 0,090™ 0,052 ™ ns
Codt salarial moyen -0,332 o -0,108 o -0,251 o
Part des ouvriers et employés -74,205* * -20,099 o -52,216 i
, ns *kk *kk
Part de marché 0,097 0,586
Turnover des leaders 6,451" ns 31,145 ™
Taux de sous-traitance 0,062 i
. ;. **k% *k% *k%
Taux d'intérim -0,141 -0,138 -0,176
Part des démissions dans I'emploi -0,185*** 0,157 o -0,281 o
Part des licenciement dans I'emploi 0,630 ns ns
Taux de conversion des CDD en CDI -0,943 o -1,252 i -0,198 i
Taux de chdmage -0,616" ns 0,366
) *% KKKk
Taux de profit -0,014 0,032 ns
Ancienneté de I'entreprise 0,250™ ns 0,376

*** indique la significativité au seuil de 1 % et au seuil de 5 %, * indique la significativité aauil de
10 %, ns signifie non significatif au seuil de 10 %
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Si I'on prend comme référence la derniére régressffectuée sur le méme
échantillon avec des variables calculées en mogesoe 5 ans en lieu et place des
valeurs correspondant a 2000 (excepté pour le claeleendance et le coefficient de
variation des CDI), la plus grande part des difiées se situe dans le secteur du
commerce. D’abord, les variables de taille appaeaisici toutes comme significatives
alors que ce n'était jusqu’alors que le fait detddle 1. Ensuite, les variables de
tendance, de coefficient de variation des CDiwiroverdes leaders, de taux d’'intérim,
de taux de profit et d’ancienneté de I'entrepriget glevenues significatives tandis que
la part de marché ne l'est plus. Enfin les coedfits associés aux variables de cycle et

de part des démissions dans I'emploi ont changgégie.

Pour les autres secteurs, les differences sontsmiportantes. Pour ce qui est de
I'industrie, on notera que le coefficient associéiraicateur du secteur des biens de
consommation est cette fois significatif, tandi® gquelui correspondant a I'automobile
ne I'est plus. En outre toutes les tailles ont mo&lence, et non plus seulement la taille
4. Rien ne bouge quant a I'hypothese H1, mais al geux changements concernant
l'autre hypothése. Premierement, la part des démnissdans I'emploi est cette fois
significative, avec un coefficient positif que notencontrons pour la premiéere fois
(tous secteurs confondus) et qui rend peut-étrgpt®ate I'articulation entre le turnover
naturel induit par les démissions et le besoin d’établis dentrats de courte période

pour I'accroitre. Deuxiemement, le taux de chomage sort » plus.

Enfin, dans le secteur des services, les effet®els sont modifiés : l'indicateur
associé auxservices aux entreprisesst maintenant négatif et l'autre indicateur de
secteur, qui n'était pas significatif, I'est maimémt. Quant a I'effet taille, cette fois la
taille 1 apparait discriminante du recours aux CRADrs qu’aucune variable ne I'était
auparavant. Restent ensuite trois différencessigiaificativité du coefficient associé a

la part de marché, au taux de chbmage et a I'anetérdans I'entreprise.

Plus profondément, par-dela les différences coéesatil nous semble important de
souligner la faiblesse des différences du pointugede la substance des hypothéses H1
et H2. La logique de l'incertitude n’apparait plugceuvre, tandis que les coefficients
du co(t salarial moyen demeurent inchangés. ltgux variables supplémentaires dont
les coefficients et la significativité sont maira@h communs aux trois secteurs : la taille

1 et le taux d’intérim, ce dernier s’expliquanttpardierement par un effet conjoncturel,
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la période 2000 étant une période de vive repiis@gonné lieu a une forte montée du

recours a l'intérim, y compris hors de l'industrie.

Le sentiment qui prévaut est celui d'une difficudiéexpliquer la situation du
commerce, que I'on peut sans doute connecté abde$ae du nombre de variables qui
sont intervenues lors de I'estimation du colt salanoyen.

4.SYNTHESE DES RESULTATS ET INTERPRETATIONS

Le tableau suivant propose une synthése des résolbéenus dans ce chapitre en
indiquant pour chaque secteur et pour chaque pErimmtées A (période 1985-2000), B
(période 1996-2000), C (année 2000), les signexcessaux coefficients lorsque ceux-
ci sont apparus significativement différents dea@gslles régressions estimées. Le « 0 »
signale la non-significativité du coefficient, aogque I'absence de marque correspond
aux variables non pertinentes dans le secteur. Bewss ajouté les colonnes du tableau
de synthese de la section 1 qui présentait ledtaésattendus et les signes observés a

partir de tris croisés.

On ne pourrait attendre de ce tableau de fairerafipa des incidences toujours
identiques indépendamment de la régression et c@awe En particulier, on attendrait
que les déterminants « structurels », dont rendempte les coefficients des variables
calculées en moyenne sur plusieurs années, diffdeeneux correspondant a I'analyse
plus conjoncturelle pour la seule année 2000. Dparg les régressions mettent chaque
fois en jeu une variable endogene différente, &t vhriables explicatives calculées
différemment le plus souvent. D’autre part, lesatiions ne sont pas les mémes entre
la premiere et la deuxieme régression et les tqolesi mobilisées different
drastiquement entre les deux premiéres et la detn@n pourrait méme s’étonner de
trouver autant de « cohérence ». En effet, on petér que quand on compare les
régressions par secteur, s'il y a frequemment iesgements, du point de vue de la
significativité (c’est le cas de presque toutes Vesiables de sous-secteurs et de
'essentiel des variables de taille), il y a tresupde changements de signe : cela
concerne la variable indicatrice du secteur immebila part des démissions dans le
secteur du commerce, mais aussi de maniéere plusalerda variablecycle pour le
secteur du commerce, dont le coefficient est ggsitir les deux premiéres régressions

mais négatif dans la derniere.
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Tableau 5.8 Synthese de I'ensemble du chapitre

Commerce| Industrie Services Signe | Signe tris
attendu Croisés

Régressions Al Bl CIA| B|C|A| B|C
IAA +| + |+
Ind Conso -1 -10
Ind Auto o O+
Ind Equipement -1 -0
Energie o -|0
Services Immo N I e
Services Entr 0| 0| -
Taille 1 -l -| -] 0|0 -| 0 0| -
Taille 2 0 0l -10 -] 0/ 0] O
Taille 4 +| 0] +| + +|] 0|l 0] O
Cycle +| +| -] O] -|- |0 (0 |O + H1 ?
Tendance 0ol 0] -1 O 0|00
Coefficient de variation des CDI o| ol +] o] +|+ |0 |0 |O +H1 +
Codt salarial Moyen -t - - - - - - -] - - H2 -
Part des ouvriers et employés S N e + H2 +
Part de marché 0| +| O +| +| +| O] O] + -H1 ?
Turnover des leaders 0| 0|+ |0 |O o +| +| + + H1 ?
Taux de sous-traitance +| o+ [+ +/-H2 -
Taux d'intérim 0 -1 -1 -| -] o] -| - +/- H2 -
Part des démissions dans I'emploi | + -| 0o O] +| -| -| - + H2 +
Part des licenciements / 'emploi o +|+ |0 |o|o|O|O| 0| +/-H2 :
Taux de conversion CDD/ CDI -t -1 -1 -1 - -| O - - -H2| Plutodt -
Taux de chémage départemental S B o] o 0] - + H2 ?
Taux de profit ol o] -] +| +|+ |0 |0 |O
Ancienneté de I'entreprise 0| + 0] O 0] + - -

Outre les variables du co(t salarial moyen et gmthdes ouvriers et employés dans
I'emploi, qui sont les deux seules lignes de céetabou le résultat est identique quels
que soient la régression ET le secteur, certaineahbles exercent presque toujours la
méme influence sur le recours aux CDD. Le tauxhiemage, le taux de conversion, et
le taux d’intérim, le plus souvent significatif$fiehent en effet le méme signe pour leur
coefficient. C’est aussi le cas des variables ditipos et pressions concurrentielles que

sont la part de marché ettlenoverdes leaders.
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CONCLUSION

Que peut-on finalement en déduire quant aux détemmts du recours aux CDD et

aux hypotheses que nous souhaitions mettre a liepre

Tout d’abord, les résultats discutés dans le cteitquant a I'effet de la taille
sur le recours aux CDD apparaissent plus clairenm@ntCe sont bien les
entreprises dont les effectifs sont les plus ingrag qui, toutes choses égales

par ailleurs, recourent le plus aux CDD.

Du point de vue sectoriel, on observe des dispa€itdére les sous-secteurs et des
disparités sectorielles perceptibles dans les rédifiéges sur les signes des
coefficients et leur significativité. On peut aimsdter a titre d’exemple que la
part des licenciements intervient exclusivementdarsecteur du commerce ou
gue lincidence du taux de profit semble quasimienpropre du secteur de

I'industrie.

Du point de vue de I'hypothese H1 (du besoin diaoeent aux fluctuations de
l'activité économique) le sentiment qui prévaut,partir de I'analyse du
coefficient associé a la variable centrale en gusdcette hypothese, le cycle, est
gu’elle n'est pas corroborée sauf, partiellemeansdle secteur du commerce.
L’absence systématique de significativité du ceedfit associé aux variations
des stocks va aussi dans ce sens. En outre, lgukaie coefficient de la part de
marché, celui du taux de profit et de I'ancienrd#d’entreprise, quand ils sont
significatifs, soient toujours positifs (& une gxtien pres pour le profit dans le
secteur du commerce dans lI'analyse pour 'anné@)2@0nforte cette analyse.
Ce sont finalement les entreprises les plus sokaietermes de rentabilité et de
pouvoir de marché, mais aussi les plus grosses glllis pérennes qui recourent
le plus aux CDD. Ces résultats pourraient mettréupnere des stratégies dites
« d’éclatement du noyau dur » ou ce qui se jouaseets le recours aux CDD est

aussi la mise en danger des salariés les plugstdhhs I'entreprise.

Du point de vue de I'hypothése H2 (de gestion stinetle de la main-d’ceuvre
traduisant une moindre volonté de fidélisation)rdeultat sur le colt salarial

moyen semble d’'une grande robustesse. Quels geet $eisecteur et la période
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étudiée, on observe toujours que ce sont les eigespdont le colt salarial
moyen est le plus faible qui recourent le plus @DD. Néanmoins, cela ne va
pas dans le sens de l'interprétation en termesogawundur / périphérie que nous
avons discutée dans le précédent chapitre (seztloet 2.3), mais semble étayer
la vision d'un dualisme interentreprises. La cohéee des signes des
coefficients du taux de conversion (toujours népagt du coefficient de
variation des CDI (toujours positif) renforce erearette interprétation. En
revanche, l'influence qui ressort toujours négatile la part des ouvriers et
employés sur le recours aux CDD, et qui partageatactere robuste du co(t
salarial moyen, va a I'encontre de ce que nousnavabtenu a partir des tris
croisés dans la section 1. Il est vraisemblable lguedble de cette variable
transite par le codt salarial moyen. Cela peut @navdu fait que la variable est
mal spécifiée puisqu’elle n'est pas établie au aiventreprise. Les résultats
inattendus du point de vue du chémage relevenhuigses explications. D’'une
part, la variable est construite au niveau dépasteah qui est une
approximation trop fruste du chémage local, enssée effets (percus comme
positif pour plusieurs secteurs dans la premiéctis® transitent certainement
par le colt salarial. On peut enfin noter queltegques de dualisation qui
semblent apparaitre sont finalement assez compleéxasi la sous-traitance
apparait complémentaire du recours aux CDD, tamaésle recours a l'intérim

lui serait substituable.

Les résultats obtenus ne soutiennent donc paslitetipn du recours aux CDD par
les fluctuations de la demande ou les pressionsucmentielles, mais tendent a appuyer
celle d'un choix de gestion des ressources humailussstructurel qui apparait comme
I'une des dimensions qui traduisent un désengagedesremployeurs vis-a-vis de leurs

salariés.



CONCLUSION

L’enjeu de cette thése était de mettre a I'éprdiidée selon laquelle le recours aux
CDD serait essentiellement déterminé par le beskajustement de I'emploi aux

variations de I'activité en nous centrant sur lesiportements des entreprises.

Trois fondements peuvent étre proposés pour céttercthe : historique, théorique

et empirique.

En premier lieu, la mise en perspective historigue les deux derniers siécles
montre en effet que les modes de déterminatiora deilée des relations salariales sont

le produit a la fois de rapports de force et duexte économique et social.

L’examen de la littérature théorique donne un @ur appui pour cette mise a
I'épreuve. Si, au niveau théorique, l'intérét pdaiquestion de la durée de la relation
salariale n’est apparu que tardivement (années &08970), la prise en compte de la
diversité des contrats est encore plus réecenteeéanh990). L'approche néoclassique
apparait comme le cadre théorique prépondérantdguaiagit de rendre compte de la
dualité CDD/CDI des contrats de travail et d’exploles déterminants de l'arbitrage
gu’elle induit. Les modeles proposés posent alemblée le besoin d’adaptation aux
variation de I'activité comme motif central du rec® aux CDD, en mettant I'accent sur
la maniere dont ces contrats se différencient ende de colt d’ajustement. Mais nous
avons fait apparaitre qu’il existe d’autres voiesimpenrichir la compréhension des

déterminants théoriques du recours aux CDD.

Les approches en termes de segmentation fournisgeatitre cadre potentiel pour
I'analyse de la diversité des contrats de travaors leur durée, le degré de stabilité de

I'emploi étant I'une des dimensions par lesquedleslistinguent les segments primaires
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et secondaires du marché du travail. Si I'inceditsur la demande apparait toujours
comme un élément a prendre en compte comme uni larliextension de la stabilité

de I'emploi, le choix de I'employeur ne consistes gaulement a arbitrer entre des CDD
et des CDI en fonction des variations de la demaahete colts relatifs des contrats et de
la productivité relative des travailleurs embaughgsces contrats. Il consiste a élaborer

ou non des marchés internes.

La perspective adoptée par le courant radical fférelncie encore plus nettement en
mettant en avant que le dualisme des contratsad@itme remplit pas une fonction
d’efficience. Il est une arme pour les employeuassdle conflit qui les oppose aux
salariés au sujet de I'intensité du travail. Lesites au développement de la stabilité de
I'emploi ne sont plus a chercher du c6té des flatibns de la demande dont la gestion
efficace ne pourrait étres assurée que par labflégi de 'emploi. Elles résident avant

tout dans I'affaiblissement du pouvoir des emplaogajue cette stabilisation génére.

Au terme de cette revue de la littérature, deundgaypes d’hypothéses peuvent
étre mis en avant: le recours aux CDD comme maféinace de répondre a des
accroissements temporaires de I'activité et leuesaux CDD comme choix structurel
de gestion de la main-d’ceuvre (qu'il s'agisse d'wotonté de division de la main-
d'’ceuvre ou bien de I'exploitation du faible pouvale négociation de certaines

catégories de salariés pour limiter leur engagemeviers eux).

Pour aborder, enfin, I'analyse d’'un point de vuepgimue, une étape préalable est
nécessaire. En effet, pour confronter empiriquenoest deux hypotheses, il a fallu
constituer une base de données qui permette de Isaiecours aux CDD a la fois au
niveau micro-économique et de maniere longitudinB®nnamment, les différentes
enquétes suivies annuellement aupres des entrepréspermettent de saisir les CDD
gu'au niveau des flux de main-d’ceuvre. Ainsi, seal travail sur 'enquéte emploi
permet d’établir le stock de CDD mais alors I'éaion est macro-économique.
L’enquéte ACEMO spécifique sur les CDD qui, elléfreo un chiffrage du stock de
CDD par entreprise sur le champ DMMO, n’est réaliaé mieux que tous les quatre
ans. C'est a cette carence que nous nous sommé®raés. A partir d’'un travail
d’appariement des entrées et sorties des CDD, anarss pu reconstituer les stocks de

CDD au niveau de chaque entreprise du champ DMM®tr&ail a été mené sur les
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seize années sur lesquelles les DMMO sont dispemililans la perspective du test de
nos hypothéses, nous avons ensuite apparié cesee da données aux Enquétes
Annuelles d’Entreprises. La base originale qui rssiaété construite rend compte des
comportements de recours aux CDD de 40% des eisegspde 50 salariés et plus, de
tous les secteurs, hors agriculture et secteundiea sur prés de 20 ans. Par définition,
il n'existe aucune base de données ayant un chanfigtpment équivalent pour vérifier
la pertinence de notre méthode d’identification stegks de CDD au niveau entreprise.
Les investigations que nous avons menées par camparaux enquétes existantes
donnent a croire que notre travail aboutit a unaluation satisfaisante du recours
individuel des entreprises aux CDD. Cette base eeaiors d’étudier des dimensions
méconnues du comportement des entreprises vis-@evisurs usages des CDD. Nous
sommes en effet en mesure de rendre compte dgtidation de I'intensité du recours
aux CDD au sein des entreprises du champ de nese He données, mais aussi
d’évaluer a la fois les taux de conversion des GBDCDI et de leur durée. Nous
évaluons ainsi a 20% le taux de conversion moyen38% le niveau meédian de cette
grandeur. Quant a I'analyse de la durée des CDapparait que, contrairement a ce qui
est souvent avancé, les durées tres faibles negsenpeu répandues, et que toute au
long des seize années, ce sont les durées supérigur prévalent (25%) et non les
durées de moins de deux mois qui concernent maend(6 des entreprises. On
observe cependant une baisse du taux de convensigen et de la durée moyenne des
CDD, signe d'un affaiblissement de la dimensionnigration a I'entreprise que

pourrait jouer le CDD.

Dans la perspective des deux hypotheses qu'il tsthgiconfronter, nous avons mis
en évidence la pluralité des usages des CDD pafirlegs. Si quasiment aucune
entreprise n’échappe au recours aux CDD, linténsit les modalités des usages
gu’elles en font sont hétérogénes et cette dispemsitendance a s’accroitre au cours du

temps.

Certaines entreprises abandonnent progressivemsité pratique, d’autres au
contraire lintensifient. Seulement un tiers dedreprises semble avoir un usage
réellement temporaire des CDD. Pour deux tierset®prises, le simple examen des

trajectoires de recours ne permet pas de mettéwidence un comportement de recours

! ce qui différe de I'estimation habituelle des pabtités de transition entre CDD et CDI que I'oouve
habituellement et qui sont effectuées a partirEieguéte Emploi
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qui reléverait d'un usage conjoncturel sur I'enskEmtbe la période, laissant pointer
I'idée d’'une différenciation des stratégies de igastle la main-d’ceuvre entre d’'une
part des entreprises qui finalement délaisserdeésnCDD et, d’autre part, celles qui au
contraire tendraient a substituer toujours davantyirs emplois en CDI par des
emplois en CDD, indépendamment des variations adiedetivité. Ceci ouvre sur I'un
des objets de cette thése relatif aux tests empsigles deux hypothéses alternatives
concernant les logigues du recours aux CDD : ckll®esoin d’ajustement et celle de

choix structurel de gestion de la main-d’ceuvre.

Un des apports de cette thése réside ici dansddéddion d’indicateurs adéquats
pour tester ces deux hypotheses. La difficulté régdle porte sur la mesure de
I'incertitude auxquelles les entreprises sont aamtffes quant a leur activité productive.
Nous avons proposé un indicateur fondé sur lestsféata tendance de leur chiffre
d’affaires que nous avons confronté aux indicateaitsrnatifs présentés dans la
littérature. On montre, a cette occasion, que ldévwan de cet indicateur d’incertitude
d’activité ne permet pas de faire apparaitre umoggsement de l'incertitude qui aurait
été concomitant a la progression des CDD.

Vient ensuite le travail d’estimation économétrigie recours aux CDD. Nous
avons cherché a explorer, d’'une part, le mode deislu CDD appréhendé a partir du
taux de recours moyen sur I'ensemble de la péri@kb-2000 et, d’autre part, la
dimension plus conjoncturelle de ce recours enctiaat cette fois a expliquer le taux
de recours observé en 2000. Les résultats de sts rteettent a mal I'hypothese du
recours aux CDD comme réponse au besoin d'ajusteatetendent plutdét a valider
celle d’'une gestion structurelle de la main-d’ceuyuerepose sur le désengagement de
I'employeur vis-a-vis des salariés. En effet, Iegeprises qui font face a I'incertitude la
plus intense, selon les indicateurs que nous aeonstruits, ne sont pas celles qui
recourent le plus aux CDD. En outre, ce sont léseprises les plus solides en termes
de rentabilité et de pouvoir de marché, mais dassplus grosses et les plus pérennes
qui recourent le plus aux CDD. Le fait le plus Isat qui ressort de cette analyse réside
dans le fait que ce sont les entreprises qui rémneuhée moins bien leurs salariés qui
ont les pratiques de recours les plus intensesefteh, quel que soit le secteur et la
période étudiée, on observe toujours que ce senemgreprises dont le colt salarial

moyen est le plus faible qui recourent le plus @DD.
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Ces résultats doivent bien entendu étre interprat&x précaution. L’indicateur
d’incertitude, faute de données disponibles auaniviefra annuel ne prend en compte
que les fluctuations annuelles de I'activite. Méldout, le résultat sur le réle de la
variable de codt salarial moyen apparait relativgmebuste. Le CDD semble
davantage mis au service de politiques de compresis colts salariaux plutdt qu’'un
moyen permettant de faire face aux fluctuationd’aldivité sans remettre en cause
'emploi des salariés permanents du noyau dur, n&mnpéchant d’ailleurs pas un

renforcement de la segmentation du marché du travai

Le développement des CDD n’est pas sans conséqueemcka structuration du
marché du travail. A travers l'analyse que nousnavmené, il apparait que le CDD
contribue a accroitre les inégalités entre difftagrcatégories au regard de la stabilité
de I'emploi. Par ailleurs, son rdle de porte d’acéd’emploi stable semble se réduire,
dans les années 1990 ainsi que nous I'avons mengé la réduction des taux de
conversion de CDD en CDI. Les arguments de luttetreole chémage qui sont a
I'origine des lois qui ont favorisé le recours &®D doivent ainsi étre reconsidérés au
regard du renforcement de la rigidité de la segatemt que le développement des CDD
génere. C’est bien ce qui est en train de se pmduiexacerbation des inégalités entre
salariés selon la nature de leur contrat de traa@miéne de plus en plus chercheurs,
partenaires sociaux, et responsables politiquesn\vdsager de nouvelles formes
contractuelles moins génératrices d’inégalités.nk’udes réponses possibles est un
contrat de travail unique en CDI (Cahuc, Kramaf@)4), mais dont les protections
contre le licenciement sont affaiblies dans lesnpees mois de la relation. A travers
I'exploration historique nous avons vu que le CDauyait dans certaines conditions se
révéler étre un contrat de travail plus protecmaur les salariés. L'affaiblissement du
droit du licenciement qui s’opére actuellement esnEe depuis la création du « contrat
nouvelles embauches » (CNE), pourrait a nouveawrsev la hiérarchie dans la

capacité respective du CDD et du CDI a protégesaddaries de l'incertitude.
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ANNEXE A 1 Décomposition des effets de structure dans I’évolution de

I’ancienneté dans I'entreprise et de la durée des contrats

Tableau Al.1: Décomposition de I’effet de structure dans 1’évolution de la

durée moyenne des contrats

Modalité de Parten |Parten |Durée |Durée |Décomposition de
sortie 85 2000 en 85 en 2000 | I'effet de structure
P85 P2000 |D85 D2000 |Variation |Variation de
de la durée
la structure| (D2000-
(P2000- D85)*P2000Q
P85)*D85
Autres sorties 1,93 2,12 10,20 7,20 0,02 -0,06
Démission 19,51 17,21 2,77 2,70 -0,06 -0,01
Fin pér. d'essai| 3,08 3,91 0,10 0,10 0,00 0,00
Fin de CDD 50,13 60,27 0,19 0,20 0,02 0,01
Lic. Motif perso.| 4,54 3,85 5,68 7,37 -0,04 0,07
Lic. Motif éco. | 8,20 1,34 13,79 13,63 -0,95 0,00
Départ er
retraite 2,80 1,99 20,18 22,91 -0,16 0,05
indéterminée 3,61 3,53 2,46 1,77 0,00 -0,02
service national| 0,78 0,05 2,62 3,16 -0,02 0,00
Transfert
d'établi. 5,43 5,72 7,38 7,60 0,02 0,01
Ensemble 100,00| 100,000 3,30 2,16 |-1,17 0,04

Sources : DMMO, nos calculs.

Tableau Al.2 : Décomposition de I’effet de structure dans I’évolution de

I’ancienneté moyenne des salariés de moins de 40 ans

Part en | Part en Ancienneté Ancienneté Variation de Variation de

1985 2000 moyenne | moyenne | la structure| la durée

P85 P2000 en 1985 |en 2000 (P2000- (D2000-
A85 A2000 P85)*A85 | D85)*A2000

statut

Intérim 1,24 5,69 0,95 0,81 0,04 -0,01
Apprentis 2,61 3,87 1,46 1,42 0,02 0,00
CDD 3,58 9,32 1,04 1,16 0,06 0,01
CDI 91,93 78,38 6,36 5,74 -0,86 -0,49
Contrats aidés 0,64 2,75 1,78 1,08 0,04 -0,02
100,00 100,00 5,96 4,77 -0,70 -0,51

Sources : Enquétes Emploi, nos calculs.
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ANNEXE A2 : Description des échantillons Enquéte emploi et DMMO utilisés

pour mesurer I’ancienneté dans I’emploi et la durée des contrats

Graphique A2-1 : Répartition par age de la
population en emploi, 1982-2002

Graphique A2-2 : Répartition par age de la
population dont le contrat se termine dans
I’année, 1985-2000
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Graphique A2-3 : Répartition par
qualification de la population en emploi,
1982-2002

Graphique A2-4 : Répartition par
qualification de la population dont le contrat
se termine dans I’année, 1985-2000
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Graphique A2-5 : Répartition par secteur de
la population en emploi, 1982-2002

Graphique A2-6 : Répartition par secteur de
la population dont le contrat se termine dans
I’année, 1985-2000
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Graphique A2-7 : Répartition par sexe de la
population en emploi, 1982-2002

Graphique A2-8 : Répartition par sexe de la
population dont le contrat se termine dans
I’année, 1985-2000
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ANNEXE A2.1 : Les établissements présents dans IBMMO et éliminés par
I'appariement avec les EAE

La répartition sectorielle sur 'année 2000 desl&sements correspondant aux

entreprises des DMMO qui ne se trouvent pas danSA& est la suivante :

Graphique A2.1 : Répartition des établissements des DMMO éliminés lors
la fusion avec les EAE
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Source : DMMO, EAE, nos calculs.

Les secteurs EB a EG sont les secteurs industielssorrespond a la construction.
Les secteurs EJ a ER sont les secteurs tertid@s de 90 % des établissements
éliminés sont des établissements de services glarsles établissements de services
représentent 60 % des établissements des DMMOe#udes services, c’est le secteur

Education-Santé (EQ) qui est particulierement téuch

1.On ne peut fournir qu'une répartition des établisents, et non des entreprises, dans la mesure ou
toutes les informations issues des DMMO concerfi@mtreprise ne sont que des agrégations des
variables par établissement. Or, pour les variagiesditatives, comme le secteur d’activité, il v’ess
possible de réaliser une telle agrégation.
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Graphique A2.2 : Part des établissements éliminés des DMMO par secteur
d’activité (nes16)
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Source : DMMO, EAE, nos calculs.

Le graphique ci-dessus indique, pour chaque sedeepourcentage d’établissements
qui sont éliminés lors de la fusion entre DMMO eAEE Dans les secteurs de
'agriculture (EA), des services financiers (EL)duéation et santé (EQ) et
administration (ER), on assiste a une éliminatimnvron 90 % des établissements.
Les quelques 10 % d’établissements qui subsist@ms tes EAE sont essentiellement
des établissements appartenant a des entrepriseses dans d’autres secteurs. On
s’apercoit aussi que dans certains secteurs déseserplus de 10 % des établissements
des DMMO ne se retrouvent pas dans les EAE, ce’gsi pas le cas dans I'industrie. Il
s’agit en fait, pour une large part, d'établissetaeappartenant a des entreprises

classées dans des secteurs non enquétés par les EAE
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ANNEXE 2 : Comparaison des EAE (50 salariés et ply®t de la base d’étude en
termes de répartition par secteur et par taille erdébut et fin de période

Graphique A2.3 : Répartition de I’emploi par secteur en 1985 et en 2000
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Source : DMMO, EAE, nos calculs.
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Graphique A2.4 : Répartition de I’emploi par taille de I’entreprise en 1985
et en 2000
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Source : DMMO, EAE, nos calculs.

En comparant notre base a la population des ergespdes EAE de 50 salariés et
plus, on retrouve la surreprésentation de I'indeijui la caractérise. Dans notre base,
'emploi industriel est surreprésenté au détrimdet celui dans les services et le
commerce. On constate aussi une nouvelle foiségeré surreprésentation de I'emploi
dans les entreprises de 200 salariés et plus. ®Blalgs légeres déformations, les
répartitions de I'emploi par taille d’entreprise gar secteur et I'évolution de ces
répartitions entre 1985 et 2000 sont relativememlidables dans notre base et dans

I’échantillon des entreprises des EAE de 50 saaidlus.
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ANNEXE 3 : Les entreprises de 50 salariés et plusobs agriculture et secteur
financier absentes de la base d’étude des CDD

Pour affiner I'évaluation de la représentativité te base d'étude, les deux
graphiques suivants indiquent la part des entrepde 50 salariés et plus du champ des
EAE qui sont absentes de la base d’étude des CDhBtrcite selon les secteurs et la

taille.

Graphique A2.5 : Répartition par secteur et par taille des entreprises des EAE

de 50 salariés et plus non retenues dans la base d’étude des CDD
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Sources : DMMO, EAE, nos calculs.

Si on regarde les niveaux des pourcentages paeuseain constate une forte
hétérogénéité et d'importantes modifications sumpdaiode : la part des entreprises
éliminées dans les services, déja élevée en 198aca@e augmenté sur la période, elle
augmente aussi dans la construction et trés fademans les transports ; déja faible
dans l'industrie, elle s’est encore réduite danpdeaode, et elle a chuté de pres de 15
points dans le commerce. Ceci explique la surreptétion de I'emploi industriel au
détriment de I'emploi dans les services et le coneme@ue nous avons constatée dans

'annexe 2.

En revanche, les entreprises éliminées se répartiassez équitablement parmi les 3
catégories d’effectifs au-dessous de 200 salatigésrtout cette répartition a peu évolué

sur la période.
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ANNEXE 5.1: Comparaison de I'évolution du logarithme du chiffre d’affaires (en
milliers de francs constants) d’entreprises ayant me tendance similaire et un

indicateur de cycle contrasté

Chacune des paires d’entreprises comparées igoestituée d’'une entreprise qui
appartient au premier décile de la distribution ltdedicateur de cycle et d'une
entreprise qui appartient au dernier décile. A dieafpis on constate bien que le profil
d’évolution du chiffre d’affaires est d’autant plascidenté que l'indicateur de cycle est

élevé.
Graphique 5.1 a, b, dRaires d’entreprises
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ANNEXE 5.2 : Estimation du cofit salarial moyen 1996-2000

On présente ici les résultats de I'estimation dit galarial moyen par la méthode

des doubles moindres carrés pour la période 1906-20

Commerce Industrie Services
Intercept 382,100 ***| 372,956  ***| 205383 ***
IAA 0,207 ns
*%%
Ind Conso 14345
Ind Auto 4,398 ns
. 4k
Ind Equipement 12122
Ind Intermédiaires 6,076 ns
Energie
Services Immobilier 55,411 ns
3 1 *4
Services aux Entreprises 7254
Taille 1 : 50-70 salariés ns 0,530 ns -0,493 ns
Taille 2 : 70-100 salariés ns -1,316 ns 19,137  **
Taille 4 : plus de 200 salariés ns| 14,648  *** 4,400 ns
Cycle 63,15076*** ns ns
Coefficient de variation des CDI ns 0,195  *** ns
P 3 1 4 Bk Bk X %%
art des ouvriers et employés 297442 237,275 263,118
P ek 5k sk
Part de marché 1872 0,834 2097
T 1 * % * X %%
urnover des leaders 23,518 6,531 146,443
Taux d’intérim ns -0,237  *** -0,545 *
Taux de sous-traitance 0,797 *** ns
. . . , . v P
Part des démissions dans I'emploi ns| 1104 1,038
Part des licenciements dans A% A% ns
I'emploi
2,890 1,252
Taux de conversion des CDD en wrE * **
DI -11,240 1,764 -0,294
A 4 bk Bk %
Taux de chdmage départemental 1,925 1,097 2219
: *%% %3k
Taux de profit ns 0,146 0,252
Ancienneté de l’entreprise 1,357 *** 0,711  *** 1,523  **
Durée des CDI 1,696 *** 1,178  *** 2,453 ***

*** indique la significativité au seuil de 1 % et au seuil de 5 %, * indique la significativité aauil de

10 %, ns signifie non significatif au seuil de 10 %
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Si on compare aux résultats obtenus pour la périt@i5-2000 par la méme
méthode, les résultats sont proches. Outre les teviables attendues, part des ouvriers
et employés, taux de chomage et durée moyenne BésilCy a trois variables
supplémentaires qui agissent de maniére identique lgs secteurs : leirnover des
leaders, le taux de conversions des CDD en CDrfaetienneté de I'entreprise, les
coefficients de ces deux derniéres étant apparoes significatives pour tous les
secteurs. Il semble bien qu'il y ait la une dimenstonjoncturelle étant donné que cette
période correspond, a I'exception de la premiémeéara une période de vive reprise.
Cela expligue aussi sans doute l'incidence nouwl€intérim, et a l'inverse I'absence

de significativité du coefficient associé a la stragtance.

Si on compare aux résultats obtenus par une auttboohle pour le codt salarial

moyen en 2000, les similitudes sont encore plushmeuses.
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Résumé- Cette thése s’interroge sur les déterminantgdours aux contrats de travail & durée
déterminée (CDD) en France sur la période récargxplication la plus courante est celle
selon laquelle les CDD répondent aux besoins d@joent de I'emploi aux variations de
I'activité. Face a cette représentation relativeménente de la fonction des CDD, un premier
apport de ce travail consiste en une mise en pagpehistorique sur deux siecles des roles
successivement joués par les CDD.

Afin d’explorer les pratiques de recours des emisep sur la période récente et face au manque
de données directement disponibles, nous avondraitngne base de données inédite qui
renseigne sur les stocks de CDD par entreprises.dogemiere exploration de cette base fait
apparaitre d’'une part I'absence de caractere ayeldy recours aux CDD pour deux tiers des
entreprises, d'autre part la réduction au fil dnpge du role d’'intégration a I'entreprise que
peuvent jouer les CDD, a partir de 'examen degelsides contrats et des taux de conversion
de CDD en CDI.

D’'un point de vue théorique, nous confrontons lprésentation dominante mentionnée ci-
dessus et privilégiée par le courant néoclassiqiawires conceptions qui font du recours aux
CDD une dimension d'une stratégie de gestion den#n-d’ceuvre peu soucieuse de la
fidélisation des salariés.

Les tests économeétriques aboutissent a la remisause de la these du besoin d’ajustement. La
représentation du recours aux CDD comme dimensioredstratégie structurelle de gestion de
la main-d’ceuvre recueille plus d’éléments favorable

Title - THE USE OF FIXED TERM EMPLOYMENT CONTRACTSIN FRANCE - An analysis based on
firms’ data (1985-2000)

Summary— This work wonders about the factors of the usEixed-Term Contract (FTC) in
France over the recent period over the last 25syddre share of FTCs in employment proved
an almost continuous growth since the end ofithi#0’s in this country. According to the most
common representation, FTCs meet the needs of tagjos of employment to economic
activity fluctuations. In contrast with this rehaily recent conception of the function of FTCs, a
first contribution of this work is an historical igpective over two centuries of the successive
role played by FTC.

So as to analyze the reasons of the resort tditiilsof employment contract by the firms — and
trying to make for the lack in available data — mvade an original database informing of the
share of employment in FTCs by firms, which is aesemtial contribution of this work. On the
one hand a first exploration of this database shbhwsabsence of cyclical dimension to FTCs’
resort for two thirds of the firms, on the othentliastudying the contracts’ durations as well as
the FTCs’ turning into permanent contracts displkingsdecrease of the FTCs' integration role
into the firms.

From a theoretical point of view, we confront threyailing conception mentioned above — and
preferred by neoclassic economists - to other quiwmes seeing the resort to FTC as the
dimension of manpower management policies that evowdt very concerned by workers
attachment to the firms.

Econometrics’ tests lead to the questioning of @adgistment need conception. The
representation of FTCs as the dimension of a sirakctstrategy of manpower
management gathers more favourable elements.

Mots clés. Contrat de travail a durée determinée (CDD),tigesde la main-d’'ceuvre,
segmentation du marché du travail, stabilité depkoi
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