LES NOUVELLES ORGANISATIONS DU TRAVAIL ET LA FLEXIBILITE 
Avant de parler des nouvelles organisations du travail, il faut étudier les anciennes organisations, comme le taylorisme et le travail à la chaîne
Le taylorisme est une méthode d’organisation du travail visant à améliorer la productivité et reposant sur la séparation des tâches. C' est une organisation scientifique du travail. Avec le travail à la chaîne, le taylorisme devient Fordisme.
Dans les années 60, recruter des personnes pour travailler dans les entreprises était plus facile qu’aujourd’hui, étant donné que ces personnes désiraient changer de vie: surtout attirées par les conditions de vie en ville. Alors ils découvraient des organisations de travail dures à supporter : le travail à la chaîne et le taylorisme. Contraint à de travaux pénibles et monotones qui sont mal payés pour s’intégrer à la consommation de la masse ambiante, les ouvriers manifestèrent un ras-le-bol. Cette révolte ne s’exprimait pas seulement par des mouvements collectifs mais aussi à travers certains comportements individuels : absentéisme, turn-over, malfaçons, sabotage délibéré, ... (Renault en 1974, un voiture sur 4 est retouchée)
I) Les Nouvelles Organisations du travail
Depuis le début des années 70, de nouvelles organisations du travail sont apparues : le travail a évolué. 
Il y a l’élargissement et l’enrichissement du travail grâce à de nouvelles technologies assistées par ordinateur, le travail est devenu plus abstrait, plus intellectuel.
On trouve aussi la rotation des tâches, ce sont les employés qui à tour de rôle se répartissent les tâches (travaux collectifs, réseaux, équipes, ...).
Se constituent aussi les groupes semi-autonomes qui sont des groupes de travailleurs à qui est confiée la responsabilité collective d’une production, une relative autonomie leur est laissée pour l’organisation du travail.
Ensuite en 1982, sont créées les lois d’Auroux destinées aux travailleurs : institutions représentatives dotées de moyens renforcés, une obligation annuelle de négocier est instaurée, des groupes d’expressions sont créés (ces groupes sont une structure qui permette aux salariés de s’exprimer directement et collectivement sur leur travail dans les entreprises).
II) La Flexibilité
La flexibilité est une nouvelle organisation du travail .
C’est la capacité que possède une entreprise à adapter rapidement et efficacement sa production en fonction de la demande sur le marché : la demande peut baisser ou augmenter étant donné que la clientèle peut changer de goût.
Ainsi, pour obtenir un travail plus flexible les entreprises cherchent à aménager le temps de travail des salariés de façon à ce que la production soit performante et à essayer de créer des emplois en même temps .
Pour permettre cette nouvelle méthode de travail, il faut compter sur la compétence des salariés. Ils peuvent obtenir une baisse de leur durée de travail (tout en conservant leurs salaires), s’ils acceptent de moduler leurs horaires en fonctions des variations de l’activité.
En baissant le temps de travail des salariés, les entreprises peuvent embaucher de nouvelles personnes (par intérim ou contrat à durée déterminée-CDD), donc créer des emplois.
D’un autre côté, il y a le phénomène de robotisation, c’est à dire l’innovation des machines pouvant produire différents produits. Prenons l’exemple des voitures : avant pour un modèle de voiture il y avait une chaîne spécifique de montage, aujourd’hui une chaîne peut produire différentes sortes de voitures grâce au progrès technique.
Dans ce système, où les machines font le gros du travail, les hommes doivent s’adapter à travailler avec elles, c’est à dire les contrôler, les reprogrammer la plupart du temps.
La flexibilité pose malgré tout des problèmes:
-au niveau des salariés. En modulant leurs horaires, ils subissent de nombreuses contraintes ; mais disposent d’une certaine autonomie.
-au niveau des emplois précaires. Les entreprises embauchent des personnes lorsqu’elles en ont besoin (par intérim, en CDD), puis lorsque celles-ci ne sont plus utiles ils se retrouvent, à nouveau, au chômage.
voir le cours de terminale sur ce thème
Évolution de l'organisation du travail et ses liens avec la croissance.

organiser le travail pour favoriser la croissance

· référence à A. Smith : diviser le travail pour accroître la productivité du travail

le taylorisme

Dans le doc 1 p. 123, dégagez les 3 principes du taylorisme ?

B. Gazier dans "économie du travail et de l'emploi" définit le taylorisme de la façon suivante :

· séparation entre la conception et l'exécution des tâches

· mesure des temps et des mouvements conduisant à la sélection des gestes et des hommes. Cela donne naissance à la parcellisation des tâches

· le paiement en fonction de l'exécution des tâches.

Dans quelles industries se développera le taylorisme ?

approfondissement du taylorisme avec le fordisme

· reprendre le Td sur le fordisme et rappeler que le fordisme est :

· un régime d'accumulation intensive (fortes croissance des gains de productivité grâce au taylorisme et au travail à la chaîne permettant une production de masse),

· un rapport salarial fordiste ( indexation des salaires sur les prix et la productivité afin que se développe une norme de consommation de masse )

· préciser le lien entre fordisme et croissance ?

Le fordisme favorise la croissance d'une part grâce à la norme de productivité (lien gains de productivité --> croissance) et d'autre part par la norme de consommation (consommation de masse --> production de masse). (voir TD à quoi servent les gains de productivité ?)

· quelles sont les caractéristiques de la croissance des 30 glorieuses ?

exercice 1 : parmi les propositions suivantes, choisissez celles qui caractérisent la croissance des 30 glorieuses ? (d'après "vers un nouveau modèle productif ? syros)

	1. rationaliser le travail et mécaniser autant que possible

2. polyvalence des opérateurs

3. produire ce que l'on vend

4. produire à coût décroissant des biens standardisés, fût-ce de qualité médiocre

5. contractualisation longue de la sous traitance afin de promouvoir qualité et innovation

6. production en série pour la demande stable

7. division du travail et spécialisation comme source de productivité

8. contrôle hiérarchique et incitations financières pour faire accepter un travail peu stimulant

9. politique de ressources humaines développant la loyauté et la compétence des salariés

10. vendre ce que l'on sait produire

11. produire des biens différenciés de qualité, à des coûts décroissants

12. sous traitants amortisseurs de des fluctuations de demande, cibles des réductions de coût

13. recomposition des tâches de production

14. relations du travail conflictuelles

15. compromis à long terme entre direction et salariés : compétence et loyauté en échange d'une stabilité de l'emploi et/ou partage des résultats financiers de l'entreprise.

16. réactivité aux marchés


retour
le ralentissement de la croissance dans les années 70 pèse sur l'organisation du travail

l'essoufflement des gains de productivité marque les limites du fordisme

	Périodes
	Valeur ajoutée par actif occupé
	Valeur ajoutée par heure travaillée

	1831- 1896
	0.9
	0.9

	1896-1391
	1.3
	2.1

	1931-1949
	1.1
	1.4

	1949-1973
	4.7
	5.1

	1973-1989
	2.2
	3.1


Données exprimées en %, il s'agit de taux de variation annuels moyens. Source : O. Marchand et Cl. Thélot Économie et statistique n° 237/238

· faire un commentaire de ce tableau ? notamment distinguer les 2 colonnes ? distinguer les périodes 1949/73 et 1973/89 ?

· en quoi le ralentissement de la croissance après 1973 affecte-t-il le rythme de progression de la productivité du travail ?

à CT : face au ralentissement de l'activité, les entreprises connaissent une relative rigidité de la main d'œuvre (effectif et/ou durée du travail). Cela conduit à une baisse automatique de la productivité apparente du travail. (cf la notion de cycle de productivité p. 326)

à LT : le ralentissement économique pèse sur les performances du capital technique qui n'est pas renouvelé d'où de moindres performances en matière de productivité. Ici on note que la moindre croissance freine le progrès technique qui limite la progression de la productivité.

Le lien "faible croissance" / "essoufflement des gains de productivité"




l'épuisement de la norme de consommation.

R. Rochefort " la société des consommateurs" O. Jacob (extrait)

1. Pourquoi selon vous l'auteur préfère parler de "société des consommateurs " et non de "société de consommation" ?

2. Quelles incidences économiques entraîne le passage d'une "société de consommation" à une "société des consommateurs" ? on utilisera le doc p. 125- 126 sur les enjeux de l'automatisation.

retour
l'organisation du travail fordienne devient contre productive .

Doc 2 p. 124 : la crise des années 60/70.

Montrez que la crise du taylorisme a une triple dimension que vous préciserez ?

On pourra distinguer les dimension sociale, technique, humaine.

Cela pèsera sur l'évolution de la productivité du travail.

Pour conclure, on peut parler d'épuisement de cette forme de croissance (d'après "vers un nouveau modèle productif ? syros)

· ralentissement de la productivité du travail

· incapacité à répondre à un marché changeant

· lourdeur des stocks qui pèsent sur la rentabilité

· pas de prise en compte de la diversification et de l'exigence de qualité sur des marchés de renouvellement

· crise du travail

· réduction de l'emploi comme moyen d'ajustement.

retour
la recherche de nouvelles formes d'organisation du travail pour relancer la croissance

la reconnaissance du facteur humain
2 modèles "post taylorien"
la situation de la France : post taylorisme ou néo taylorisme ?
retour
la reconnaissance du facteur humain

L'école des relations Humaines de Mayo fera apparaître les limites de l'organisation taylorienne. Celle-ci ignore que l'individu fait parti d'un collectif de travail qui affecte son efficacité. Autrement dit l'homme n'est pas seulement une main il a aussi un cœur et une tête.

Suite à cet apport théorique, de multiples tentatives vont être conduites pour améliorer l'organisation du travail afin de renouer avec la croissance.

Les Doc 3- 4 p. 124 et 125 proposent quelques exemples :

Ce document distingue le taylorisme de l'élargissement des tâches, de l'enrichissement du travail, des groupes semi autonomes.

retour
2 modèles "post taylorien" ( on pourra se référer au n° de Sciences Humaines du 5/94)

le Toyotisme
reportage sur Toyota
Les doc 6 et 7 précisent ce modèle japonais.

· Quels sont les 4 traits caractéristiques de cette organisation ?

· Que signifie "la flexibilité est à la base de la productivité" ?

· Qu'apportent à l'entreprise les modes de gestion Kanban, Andon, Poka-yoke?

Le doc 9 précise les limites du modèle japonais, quelles sont -elles ? insister sur l'emploi à vie, l'attachement fort à l'entreprise (culture d'entreprise), la segmentation du marché du travail.

l'Uddevallisme

Quels sont les traits caractéristiques de cette organisation ?

retour
la situation de la France : post taylorisme ou néo taylorisme ?

Dans "vers un nouveau modèle productif ? syros, R.Boyer positionne les principaux pays de l'OCDE entre Fordisme et Toyotisme.

Sa conclusion est "généralité des principes (du toyotisme) mais diversité et inégalité dans leur mise en oeuvre".

Ainsi en simplifiant ses conclusions, on obtient le tableau suivant :

	France
	États-Unis
	Suède
	Japon

	Inertie culturelle et Fordisme : excessive division entre travail intellectuel et manuel.

· faible adaptation de la production vis à vis de la demande

· seule dans l'automobile, on constate une contractualisation longue de la coopération et de la sous traitance.

· Existence de barrières hiérarchiques à la recomposition des tâches de production
	Nostalgie Fordiste : inadéquation des institutions au nouveau régime.

· Les lois antitrust interdisent toute coordination horizontale et les accords de coopération et de sous traitance.
	Volvoisme : production de séries moyennes de biens différenciés.

· Grand dynamisme de l'innovation de procédé et de produit

· Rôle actif des autorités publiques dans l'amélioration des qualifications.
	Toyotisme : production de masse de biens différenciés et de qualité

· Forte adaptabilité à la demande

· Forte coordination horizontale (district, Kanban)

· recomposition des tâches significative

· compétence et attachement des salariés à l'entreprise


retour
