LES MODELES EXPLICATIFS DE L’ABSENTEISME : QUESTION DE MODE?

Grégor Bouville
Professeur Agrégé Economie et Gestion - ATER a L'Université de Haute Bretagne Rennes 2
Doctorant en Sciences de gestion - CREM UMR CNRS 6211 - Université de Rennes 1 IGR-

IAE
15, allée des lauriers
35770 Vern Sur Seiche
Tél: 0681520498
Mail: gregor.bouville@univ-rennes].fr

Résumé :

Quel est I’'impact des modes en Sciences de Gestion, plus spécifiquement dans le domaine des
recherches sur 1’absentéisme? Ce sujet de recherche est particuliérement vulnérable aux
modes, du fait de sa complexit¢ et du nombre important de facteurs susceptibles de
I’influencer. Ainsi, jusqu’a la fin des années 1970, 1’absentéisme était traité¢ le plus souvent
par les chercheurs en Sciences de Gestion, inspirés en cela par 1’école des Relations
Humaines, comme un probléme d’insatisfaction au travail (Muchinsky, 1977),.

Cette communication présentera dans un premier temps, une revue chronologique de la
littérature des différentes modeles d’explication de 1’absentéisme, ainsi qu’une analyse de
I’influence sur ces derniers, pour chaque période, des théories managériales dominantes. Dans
un deuxieéme temps, nous chercherons a montrer en quoi les variations du taux d’absentéisme
national peuvent influencer le nombre de publications sur ce sujet en prenant I’exemple de la
France.
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Introduction

Quel est I’impact des modes en Sciences de Gestion ? Il fut un temps ou les techniques de
management, telles que les cercles de qualité, le reengineering étaient trés a la mode. Il en est
de méme des succeés éditoriaux en management , qui sont eux aussi touchés par ces
phénomenes de mode. La Gestion des Ressources Humaines n’échappe pas a ces phénomeénes
de mode. Par mode, nous entendons une mani¢re de penser conforme aux standards
dominants d’une époque déterminée. La mode consiste a penser et a pratiquer par
conformisme, et s’oppose en cela a ce que I’on devrait rationnellement faire (Thévenet, 20006).

Nous nous interrogerons plus spécifiquement dans le cadre de cette communication, a
I’impact des modes dans le domaine des recherches sur 1’absentéisme? Ce sujet de recherche
est particulierement vulnérable aux modes, du fait du sa complexité¢ et du nombre important
de facteurs susceptibles de I’influencer. Ainsi, jusqu’a la fin des années 1970, 1’absentéisme
était le pus souvent abordé par les chercheurs en Sciences de Gestion, inspirés en cela par
I’école des Relations Humaines, sous 1’angle de I’insatisfaction au travail (Muchinsky, 1977).

Cette communication présentera dans un premier temps, I’influence des théories managériales

dominantes, en fonction des époques, sur les modeles explicatifs de I’absentéisme. Dans un
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deuxiéme temps, nous montrerons 1’impact du taux d’absentéisme national sur le nombre de

publications sur ce sujet en prenant I’exemple de la France.

1. L’ impact des modes sur I’étude de I’absentéisme

1.1. Les modes managériales, un concept a identifier

Carson et alii (2000) définissent les modes managériales en les opposant aux pratiques
managgériales institutionnalisées, résistantes aux pressions extérieures et non susceptibles
d’étre abandonnées a court terme par les entreprises. Carson et alii (2000) définissent les
modes managériales en fonction de cinq caractéristiques :

- comme toute mode, elles sont enclines a la contagion sociale
parce qu’elles sont nouvelles, jugées comme étant plus
évoluées que les modes précédentes ;

- elles sont considérées comme étant innovantes, rationnelles,
et fonctionnelles ;

- elles ont pour but d’encourager une meilleure performance
organisationnelle, soit réellement, soit symboliquement, au
travers d’'une amélioration de I’image de 1’entreprise ;

! Voir le succés éditorial du livre de Peters et Waterman (1983), Le Prix de L’Excellence. Les secrets des
meilleures entreprises.



- elles ont pour objectif de remédier a des dysfonctionnements
ou de proposer des opportunités d’amélioration ;

- enfin, elles sont estimées comme étant transitoires, car elles
ne font pas l’objet de travaux de recherches étendus et
détaillés, seuls a méme de garantir leur 1égitimité.

Pour Abrahmson et alii (1999), la connaissance en management est un marché, sur lequel se
trouvent des vendeurs proposant une offre et des consommateurs ayant des besoins. Ce
croisement entre cette offre et cette demande engendre I’apparition de modes managériales
récurrentes. La demande de nouvelles techniques managériales apparait lorsque des
problémes importants se posent aux entreprises face auxquels elles se sentent démunies. La
naissance de ces besoins est contingente de 1’environnement aussi bien interne qu’externe des
entreprises. La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) est ainsi
devenue « a la mode », car elle visait a se prémunir contre des plans de licenciement massif
des années 1980, qui donnaient une image trés négative de 1’entreprise. Elle a ensuite été
délaissée a partir du milieu des années 1990, pour redevenir d’actualité, du fait de la loi de
cohésion sociale de 2005, qui contraint les entreprises de plus de 300 salariés a négocier avec
les syndicats des accords de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, sous
peine de voir suspendre par la justice leur plan de restructuration. De son c6té, 1’offre est
alimentée, par le secteur du conseil en entreprise, dont la principale source de croissance de
I’activité provient du développement permanent de nouvelles techniques managériales,
justifiant des contrats de conseil nouveaux. Le Boston Consulting Group (BCG) a ainsi
propos¢ plusieurs versions issues de sa matrice stratégique originelle des portefeuilles
d’activités.

A partir de ce constat, Abrahmson et alii (1999) vont chercher a déterminer quelles sont les
grandes caractéristiques des modes managériales ; ils en dénombrent trois.

La premicre caractéristique est le cycle de vie de la mode, qui tout comme le cycle de vie d’un
produit en marketing, est constituée d’ une phase de croissance, puis de stagnation, et enfin de
déclin. Ces auteurs différencient les discours sur ces techniques managériales de leur diffusion
dans les entreprises. Il apparait qu’il est plus ais¢ d’observer 1’évolution des discours, en
mesurant le nombre d’articles dans la littérature portant sur une technique managgériale, que de
constater la diffusion de ces mémes techniques dans les entreprises.

La seconde caractéristique est leur déclencheur. Abrahmson et alii (1999) identifient des
déclencheurs endogenes et exogénes. Les premiers peuvent étre décomposés en deux sous-
catégories. Les déclencheurs « destructeurs » entrainent le remplacement d’une mode par une
autre, car la précédente est jugée dépassée ou ne fonctionne pas. Les déclencheurs
« ¢liminateurs » entrainent la substitution d’une mode par une autre, du fait de la force
innovatrice de cette derniére. Les déclencheurs exogeénes regroupent [’ensemble des
changements économiques, techniques de I’environnement susceptibles de creuser des
différences de performance organisationnelle et d’entrainer 1’apparition de modes visant a
réduire ces différences.



La troisiéme caractéristique tient a la nature et a la forme du processus d’apprentissage des
modes. Il peut étre, rationnel, composé d’une phase ascendante de propagation de la mode
reposant sur des arguments pertinents et d’une phase descendante au cours de laquelle des
contre-arguments seront avancés. Mais ce processus d’apprentissage peut, a 1’inverse, étre
irrationnel et reposer sur des croyances ou des superstitions (Abrahmson et alii, 1999). Il est
alors constitu¢ d’une phase d’expansion de la mode s’appuyant sur 1’enthousiasme, suivie
d’une phase de désillusion, devant son manque de résultats.

Dans la suite de notre développement, nous nous baserons sur les caractéristiques des modes
managériales définies par Abrahmson et alii (1999), car elles sont plus analytiques et plus
synthétiques que celles proposées par Carson et alii (2000).

1.2. Les modes et I’absentéisme

Afin d’isoler les différentes modes sur 1’absentéisme, nous avons utilisé la base de données
Ebscohost qui recense 2301 revues et 6624 publications dans les domaines du management,
de I'économie, de la finance, de la comptabilité et des affaires internationales. Nous avons
effectué des recherches sur Ebscohost en associant le terme « absenteeism » a plusieurs de ces
déterminants. Ceci nous a permis d’isoler les déterminants associés au mot « absenteeism »
qui apparaissaient les plus fréquement dans les titres des articles et nous avons ensuite classer
ces différents articles en fonction de leur période de publication. Nous avons ainsi pu
distinguer trois grandes modes dans I’é¢tude de ’absentéisme, d’hier a aujourd’hui, basées
chronologiquement sur la satisfaction au travail, ensuite sur I’implication, enfin sur la justice
organisationnelle

1.2.1. La satisfaction au travail et I’absentéisme

La satisfaction au travail peut étre définie, comme un « état émotionnel agréable ou positif
résultant de 1’appréciation de son travail ou des ses expériences de travail » (Locke, 1976,
p.1304). Cette tendance a vouloir expliquer I’absentéisme par un manque de satisfaction au
travail et a produire en conséquence des outils managériaux visant a la développer (groupes
semi-autonomes, direction par objectifs, enrichissement et élargissement des taches...)
correspond a une mode, car les trois caractéristiques définies par Abrahmson et alii (1999)
pour qualifier une mode managériale sont réunies. Elle a connu un cycle de vie standard,
avec une phase ascendante entre les années 1970 et les années 1980, puis une phase
descendante a partir du milieu des années 1980. Par ailleurs, son expansion repose sur un
déclencheur endogeéne « destructeur », car elle s’est développée en réaction face au manque
d’efficacité sociale (augmentation de 1’absentéisme, du turn-over...) de I’organisation du
travail taylorienne. Enfin, son processus d’apprentissage est rationnel.

De nombreuses études publiées dans les années 1970 ( Johns, 1978; Muchinsky, 1977; Porter
& Steers, 1973; Waters & Roach, 1971, 1973), ont montré qu’il existait une corrélation
négative entre la satisfaction au travail et I’absentéisme.

Steers et Rhodes (1978) ont été les premiers a présenter un modéle individuel de
l'absentéisme, qui est aussi celui qui est le plus largement connu et cité dans la littérature. Il
est fondé sur le lien entre satisfaction au travail et absentéisme, sur lequel agissent des
variables modératrices. Dans ce modele, I'absence au travail est analysée comme le résultat de



l'interaction entre l'environnement de travail, les caractéristiques personnelles du salarié et
l'environnement social. Ces auteurs considérent que la présence au travail dépend de la
motivation et de la capacité a étre présent. Ces deux composantes doivent étre réunies pour
assurer la présence du salarié au travail. La capacité a étre présent dépend non seulement de
la maladie et des accidents au travail, mais aussi de la situation familiale et des problémes de
transport. La motivation & étre présent dépend de la satisfaction au travail, mais aussi des
contraintes ou pressions qui peuvent étre de natures, sociale, économique ou psychologique.
La satisfaction au travail, quant a elle, dépend de l'interaction entre l'environnement de travail
et les attentes des salariés quant au travail a effectuer. Les caractéristiques individuelles des
salariés influencent a la fois la motivation et la capacité a étre présent. Enfin, la présence ou
l'absence au travail influence en retour l'environnement de travail, ce qui permet de créer un
modele dynamique.

(Steers, Rhodes (1978}, Major in/l on emple d F 1 of applied
Psychology, Vol.65 .n°4)

Caractéristigues personaetles :
- formation initiale/sexe/Ethnies
- taille famille/dge/ancienneté

- dge des enfants/éloignement
domicile
Vateurs des emplovés et Capacité de présence:
attente du travail - Maladie/accident
- R ifite ili
- Problémes de transports
Environnement de travail 1
= Qualification
- Etendue des responsabilités Satisfaction Motivation a étre Présence de
- Variétés des siches dans le travail nrésent Vemployé
- Pénibilité
- Taille du groupe
= Style de commandement Contraintes:
- Relations entre travailleurs H Eﬁﬂﬂvlﬂﬂs climatiques
- Opportunités de promotion ;lu e ctdu
- Niveau de salaire - Légistati
- Attitude du corps médical

» Garantie de Uemploi

- Types ¢’ horaires

» | - Modes de comrSle et de stimulants
- Neormes du groupe de travail

- Culture de «l’absence »

- Pression fiscale

Ce modeéle est plus une synthése des principaux antécédents de I’absentéisme qu’une véritable
théorie unifiée de 1’absenté¢isme. Cependant, il rappelle aux chercheurs toute la complexité de
ce dysfonctionnement organisationnel majeur. Par ailleurs, bien qu’il ait ét¢ commenté et
révisé (Brooke, 1986 ; Watson, 1981), ce modele n’est pas devenu I’objet de tests répétés.

Cette mode managériale visant a expliquer I’absentéisme a été critiquée par Nicholson et alii
(1976), qui utilisent plusieurs instruments de mesure de la satisfaction et montrent que dans la
plupart des cas, le lien entre insatisfaction et absentéisme ne peut étre retenu. Par ailleurs,
certaines méta-analyses (Hackett et Guion, 1985, Hackett, 1989) ont démontré que la
corrélation négative entre la satisfaction au travail et I’absentéisme était faible, généralement
inférieure a —0,25. Enfin, Clegg (1983), a partir d’'une étude menée sur des travailleurs
britanniques a montré que les absences de ces derniers n’étaient pas influencées par la
satisfaction au travail, mais qu’au contraire, il était fort plausible que I’absentéisme soit un
antécédent de la satisfaction au travail. De plus, certaines des techniques managériales qui
découlaient du lien intuitif entre satisfaction au travail et absentéisme ont échoué. En 1985, la
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mise en place d’une organisation du travail sous la forme de groupes semi-autonomes dans les
usines Volvo d’Uddevella et de Kalmar, n’a pas donné entiére satisfaction a la direction,
puisque ces usines ont été fermées, au début des années 1990, pour manque de productivité
globale et non atteinte du point mort (Livian, 2005).

1.2.2. L’implication et I’absentéisme

L’implication est un concept apparue au début des années 1980 et serait un facteur
d’efficacité car I’implication correspond a une situation d’adéquation entre la personne et
I’entreprise (Mowday et alii, 1982 ; Farell et alii, 1984, Blau, 1986). Cette notion a justifié
I’apparition d’outils managériaux tels que le management par projet, I’empowerment, le projet
d’entreprise...

Cette mode visant a expliquer 1’absentéisme par un manque d’implication connait un cycle de
vie standard, avec une phase ascendante entre les années 1980 et la fin des années 1990, elle
est entrée actuellement dans une phase de stagnation. Par ailleurs, son expansion repose sur
un déclencheur endogéne « destructeur », car la mode précédente, qui s’appuyait sur le lien
entre satisfaction au travail et absentéisme, a été jugée dépassée. Enfin, son processus
d’apprentissage est rationnel.

L'implication est un concept multidimensionnel. Morrow (1993) propose quatre grandes
catégories d'implication: l'engagement dans le travail (ou l'implication dans le poste),
I'implication dans la carriere, 1'éthique du travail et l'implication dans 1’organisation. Nous
allons définir chacune de ces catégories, mais nous nous attarderons plus spécifiquement sur
I’implication organisationnelle.

L'engagement au travail (ou l'implication dans le poste) traduit le degré d'identification d'une
personne a son travail, selon Kanungo (1982).

L'implication dans la carriére, est définie par Greenhaus (1971) comme "l'importance du
travail et de la carriére dans la vie de l'individu".

L’éthique du travail se définit comme le degré avec lequel I’individu valorise le travail
comme une fin en soi (Neveu, 2006).

Enfin, I’implication organisationnelle correspond a l'attachement de la personne a son
organisation. Depuis les travaux d'Allen et Meyer (1990), I'implication organisationnelle, est
reconnue comme étant composée de trois composantes: affective, calculée et normative. La
premiére composante, est composée de trois facteurs, selon Mowday et alii (1979):

- I'acceptation des buts et valeurs de 1'organisation.
- la volonté de développer des efforts importants pour I'entreprise.

- un fort désir de rester membre de 1'organisation.



La dimension calculée de l'implication organisationnelle se référe quand a elle, au calcul
rationnel d'un salari¢ anticipant les colits éventuels de son départ. La dimension normative se
définit comme I’ensemble des normes internalisées par I’individu l’incitant a agir dans
I’intérét de I’organisation.

Brooke (1986) a ainsi développé un mode¢le, au sein duquel la satisfaction au travail est liée
indirectement a I’absentéisme par I’intermédiaire de I’implication et I’engagement au travail
(Commitment et Job involvement) qui eux ont un lien direct avec 1’absentéisme.
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Pour Thévenet et Vachette (1992), "l'absentéisme serait une conséquence premicre de la non-
implication". Certaines recherches établissent une corrélation négative entre l'absence des
salariés et, dune part leur degré d'implication organisationnel affectif (Mathieu et Zajac,
1990; Meyer et alii, 1993; Gellatly, 1995; Somers, 1995) et, d'autre part, l'engagement au
travail (Baba, 1990 ; Brown, 1996). Blau et Boal (1987) ont combiné ces deux dimensions de
I’implication, en fonction de leurs importances respectives.

I1 existe une corrélation négative entre éthique du travail et absentéisme, selon Koslowsky et
alii (1990). Le lien entre implication dans la carriére et absentéisme, n’a pas fait 1’objet
d’études approfondies (Peyrat-Guillard, 2002).



Cependant, selon les trois études mentionnées ci-dessus (Meyer et alii, 1993; Gellatly, 1995;
Somers, 1995), les relations entre I’implication organisationnelle calculée, normative et
I’absentéisme semblent moins significatives. De plus, il est a noter que la corrélation négative
entre I’implication organisationnelle affective et ’absentéisme est plus forte pour la fréquence
des absences que pour la durée des absences. Ces derniers résultats pourraient expliquer la
période de stagnation dans laquelle est entrée cette mode visant a expliquer I’absentéisme par
le manque d’implication au travail. Par ailleurs, il serait possible que I’implication de
I’organisation envers ses salariés soit un meilleur antécédent de [’absentéisme que
I’implication des salariés dans 1’organisation (Shore et Wayne, 1993). Enfin, il est difficile
pour I’entreprise de développer cette implication & partir d’outils managériaux, car celle-ci
dépend plus de la compatibilité entre le systtme de valeurs de I’individu et celui de
I’entreprise. Elle ne peut donc que chercher a favoriser cette conciliation entre ces deux
systémes en s’attachant a comprendre les valeurs et les représentations de ses salariés.

1.2.3. La justice organisationnelle et I’absentéisme

Cette notion de justice organisationnelle introduite par Adams (1965) dans sa théorie de
I’équité, se subdivise en deux sous-catégories : la justice distributive, fait référence a 1’équité
de la relation d’échange entre I’employeur et le salarié, qui repose sur une comparaison par ce
dernier entre son investissement et les résultats de celui-ci. Quand a la justice procédurale,
elle est définie comme 1’équité des processus ou des décisions mises en place par
I’organisation pour récompenser les efforts des salariés. La diffusion de ce concept a incité les
entreprises a établir un systéme juste d’évaluation des performances, dans un contexte
d’individualisation des rémunérations.

Cette mode visant a expliquer ’absentéisme par un manque de justice organisationnelle
connait un cycle de vie standard, avec une phase ascendante depuis le milieu des années 1990,
elle n’est pas encore entrée dans sa phase de stagnation. Par ailleurs, son expansion repose sur
un déclencheur endogene « éliminateur », du fait de I’innovation apportée par cette mode.
Enfin, son processus d’apprentissage est rationnel.

Plusieurs études (Geurts et alii, 1993, 1994 ; Gellatly, 1995 ; Geurts et alii 1999 ; Van Yperen
et alii, 1998) ont ainsi montré que 1’iniquité per¢ue (justice distributive) dans la relation
d’échange entre I’employeur et le salarié était source d’absentéisme. Une autre recherche (De
Boer et alii, 2002) a montré que I’injustice procédurale avait un effet indirect et positif sur
I’absentéisme. Cette mode se situe encore dans sa phase ascendante, d’autres travaux
viendront slirement compléter les études citées ci-dessus.
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L’on peut supposer que cette mode visant a expliquer 1’absentéisme par un manque de justice
organisationnelle a été pergue comme plus innovante par les entreprises, car il est plus aisé¢
pour elles, de restaurer une certaine justice dans 1’organisation, par exemple, en remaniant, le
systéme d’évaluation des performances individuelles ou collectives de fagon a le rendre plus
objectif, ou en instaurant un systéme de rémunération, assurant une certaine équité interne et
externe.

1.2.4. Conclusion

Nous pouvons résumer la succession de ces trois modes visant a expliquer 1’absentéisme en
s’appuyant sur les critéres définis par (Abrahmson et alii, 1999), par le tableau suivant :

Satisfaction Implication Justice
organisationnelle

Phase ascendante Années 1960-1970 Années 1980 Années 1990
du cycle de vie
Déclencheur Endogeéne et Endogeéne et Endogeéne et

« destructeur » « destructeur » « ¢liminateur »
Phase Rationnel Rationnel Rationnel
d’apprentissage

2. Le taux d’absentéisme national, déclencheur exogéne des publications ?

Nous pouvons observer un contraste important entre les pays Anglo-saxons (Etats-Unis,
Royaume-Uni) et la France, dans le nombre de publications portant sur I’absentéisme. Ainsi,
si I’on constate un nombre a peu prés constant de publications sur des périodes de dix a
quinze années, il en est différemment en France, ou le nombre d’articles varient en fonction

du taux d’absentéisme national®. Nous avons, en outre, tenu compte de I’ « effet retard » des

? Nous prendrons comme mesure du taux d’absentéisme national, le nombre d’indemnités journaliéres maladie
versées, dont le suivi est assuré par la CNAMTS.




publications®. Si I’on retrace les variations du taux d’absentéisme, en France, depuis 1950
jusqu’a 2002, nous pouvons isoler quatre périodes : la période 1950-1975, la période 1975-
1989, puis la période 1989- 1997, puis la période 1997-2003.

Pendant la période 1950-1975%, il a été observé une augmentation importante du nombre
d’indemnités journalieres (1J) par individu. Dodier (1982) met en avant deux processus pour
analyser cette évolution.

D’une part, il est constaté une augmentation des besoins médicaux, explicables par deux
hypothéses. La premiere hypothese est la suivante : « la définition sociale de la maladie se
construit sur une réalité¢ physique qui s’élargit, les gens se définissent plus souvent comme
malades » (Dodier, 1982, p.188). La deuxiéme hypothése met en avant le rapport au médecin :
les individus vont plus volontiers consulter un médecin lorsqu’ils se sentent malades. Ces
deux phénomeénes relévent d’un méme processus, qui tient a 1’évolution du rapport des sujets
sociaux a la maladie.

Le deuxieme processus a I’ceuvre concerne I’institution médicale : 1’on assiste a une évolution
durant cette période de la position des médecins par rapport aux arréts de travail, ceux-ci
délivrant plus volontiers, des certificats médicaux d’arréts-maladie (Dodier, 1982). Ce
processus reléve du rapport des médecins a ’arrét-maladie. Pendant cette période, que I’on
prolongera jusqu’au début des années 80, de nombreux rapports et articles ont été publiés
portant sur I’absentéisme (Vlassenko, 1975 ; Cornieti et alii, 1975 ; Behrend et alii, 1976 ;
Weiss, 1976, 1979 ; Rapport administratif Heilbronner « Les absences au travail », 1977 ;
Dubois, 1977 ; Simon, 1978 ; Le Bret et alii, 1978 ; Jardillier et Baudouin, 1979; colloque
« Absentéisme » de I’'UIMM, 29-30 avril 1980 Thévenet, 1981 ; Bouchez, 1982 ; Klaric,
1982).

Pendant la période 1975-1989°, le nombre d’indemnités journaliéres baisse continuellement.
Cette évolution peut étre expliquée par le contexte économique de 1’époque, marqué par un
changement du rapport de forces entre les employeurs et les salariés : le développement du
chomage et des emplois précaires (intérim, contrat a durée déterminée) ont entrainé une
situation angoissante pour les salariés et ont constitu¢ un frein a I’absentéisme des salariés.
Pendant cette période, en France, peu d’articles et de rapports sont consacrés au sujet (Dekar,
1985 ; Giraud, 1987).

Pendant la période 1989-1997°, il est constaté une stagnation de I’évolution de nombre
d’indemnités journaliéres. On peut supposer que 1’état de récession et de fort chomage’ que
connait la France a cette époque ait contenu ’absentéisme. Durant cette méme période, un

? En effet, il existe toujours un certain délai entre la constatation d’un phénoméne et la publication d’articles ou
de rapports portant sur celui-ci.

* Voir N.Dodier : «L’absentéisme en France : Evolution statistique globale depuis 1945 », Cahiers du CEE n°25.
> Voir N.Dodier : «L’absentéisme en France : Evolution statistique globale depuis 1945 », Cahiers du CEE n°25,
1982 et A.Popovici : « En France, I’absentéisme ne baisse plus », Liaisons sociales, 29 octobre 1992, p.42-43.

® Voir rapport IGF-IGAS (2003).

" Cette conjoncture économique est en partie due a la politique du franc fort menée par la banque centrale
frangaise.
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nombre faible d’articles et de rapports francais sont publiés portant sur I’absentéisme (Weil,
1996).

Pendant la période de 1997-2002%, le nombre d’indemnités journaliéres (IJ) a fortement
augmenté, ce qui s’est traduit par une augmentation de 46% des dépenses d’IJ maladie
(rapport IGF-IGAS, 2003). Plusieurs hypotheses peuvent étre avancées pour expliquer ce
phénoméne. Premic¢rement, la conjoncture économique favorable (croissance du PIB ¢élevée et
diminution du taux de chdomage) permet aux salariés francais de sortir de la situation
angoissante dans laquelle ils étaient depuis 1975. Deuxiémement, nous pouvons aussi
supposer que 1’intensification du travail’ entraine des problémes de santé, qui se traduisent
par une augmentation de I’absentéisme. Enfin, le passage aux 35 heures, a entrainé un
changement dans le rapport au travail des salariés qui les aménent & demander davantage de
temps libre, consacré a la récupération physique et au temps familial (Dumas, 2006). On
assiste, depuis le début des années 2000, a une augmentation des publications portant sur ce
sujet (Benraiss, 1999 ; rapport IGF-IGAS «Les dépenses d’indemnités journalicres »,
2003 ; Dumas et alii, 2005; Gallois, 2005 ; « L’absentéisme, des solutions a batir ensemble »,
Revue Travail et Changement, n°300, 2005 ; « Arréts maladie : les absents n’ont pas toujours
tort », Revue Santé et Travail, n°47, 2004 ; Les cahiers « L’absentéisme », Personnel, n°68,
2005 ; Colloque « Présent, absent: quels regards sur le travail ? », 2006, organisé¢ par
I’ANACT ; Bouville, 2006 ; Dumas, 2006 ).

¥ Voir rapport IGF-IGAS (2003).
? Selon la Dares, 60% des salariés disent travailler dans 1’urgence en 2005 contre 56% en 1998. Voir « Enquéte
sur les conditions de travail », Dares, Premieres synthéses, n°01-2, janvier 2007.
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Conclusion

Si les modes sont un phénomene récurrent dans le domaine de la gestion du personnel, ceci
est particulierement vrai pour un sujet de recherche, tel que ’absentéisme. En effet, trois
modes ont ét¢ identifiées pour ce théme de recherche : la satisfaction au travail, I’implication
et la justice organisationnelle. Ces effets de mode pour un phénomene aussi complexe que
I’absentéisme, souligne 1’intérét de mobiliser plusieurs théories, issues de multiples
disciplines (gestion, psychologie, sociologie, économie...), pour étudier I’absentéisme dans
un contexte donné. Par ailleurs, I’exemple de la France montre 1I’importance du contexte
socio-économique comme variable expliquant 1’absentéisme. En outre, nous avons aussi
montré que I’importance du taux d’absentéisme a une influence directe sur le nombre de
publications consacrées au phénomene.

Cependant, nous pouvons observer que beaucoup de travaux anglo-saxons reposent sur une
analyse quantitative de 1’impact d’une variable (la satisfaction au travail, I’implication au
travail, la justice organisationnelle, le support organisationnel ou des facteurs individuels tels
que I’age, le sexe...) sur I’absentéisme, en intégrant 1’effet de variables modératrices. Il
apparait, pourtant, pertinent d’utiliser un cadre d’analyse plus générale, telle celui proposé par
Dodier (1982), tenant compte des contingences aussi bien internes qu’externes agissant sur
I’absentéisme. Pour ce dernier, I’absentéisme n’est que 1’expression de tensions entre travail,
hors-travail et maladie, ces tensions étant elles-mémes dépendantes du rapport de force entre
employeur et salarié.
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