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Résumé :

Cette these essaye d’évaluer dans quelle mesure le chomage des cadres au début des
années 1990 a contribué a la « déstabilisation des stables ».

Le chomage des cadres a contribué¢ a mettre en débat les représentations de la
catégorie, la figure du « cadre-a-statut » (stabilité, homogénéité, spécificité¢), considérée
comme obsoleéte, est remplacée par deux nouvelles figures: «le cadre précaire »
(rapprochement cadres / non - cadres dans la précarit¢) ou «le cadre nomade »
(rapprochement cadres / entrepreneurs dans la mobilité et le risque). Mais les réflexions en
terme de figure sous-estiment le role des porte-parole et des experts, I’hétérogénéité
structurelle et la féminisation croissante des cadres et sont fortement nuancées par les analyses
statistiques des flux de mobilité (vulnérabilité / employabilité).

La deuxiéme partie est centrée sur les conditions sociales de diffusion et
d’appropriation de la figure du « cadre nomade ». La recherche d’emploi est un espace de
socialisation a ces nouvelles normes d’emploi fondée sur la logique employabilité, versant
externe de la logique compétences. Cette rhétorique (compétences, projets, réseaux,
mobilités) permet aux cadres d’adopter des status de substitution et correspond a leur
« ethos », mais 1’¢tude de sa mise en pratique rappelle I’hétérogénéité des cadres.

Pour comprendre les carrieres et les transitions professionnelles des cadres, il faut
enfin se situer a I’articulation sphére professionnelle / sphere privée. Les cadres ne sont pas
des « nomades », définis comme individus légers, mobiles, pour qui le chomage est un
événement banal. Ce sont des individus sexués inscrits dans une configuration familiale : les
hommes essayent dans cette épreuve de garder leur place, tandis que les femmes essayent de
conserver leur autonomie. La place centrale du travail reste en définitive confirmée par
I’épreuve du chomage, qui parfois génére méme une resacralisation du travail.
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Introduction

Les cadres a I’épreuve de I’employabilité

« 1l faut dépsychologiser les situations et se séparer du
sujet. Penser par soi-méme ne veut pas dire penser seul. Le
sujet est une terrible arme de guerre pour nous empécher de
voir que nous avons besoin des autres pour nous construire. »

Stengers 1. (1992), La volonté de faire science, a propos de
la psychanalyse, Ed. Les empécheurs de tourner en rond

Soutenir une these sur le chomage des cadres en 2001, alors que le taux de chomage
des cadres est redescendu a un taux trés bas, comme en 1990 et que ce phénomene ne
représente plus pour I’opinion publique un ‘probléme social’ peut sembler anachronique.
Dans cette introduction, j’aimerai expliquer au lecteur I’histoire de cette recherche, afin de
montrer comment le sujet s’est imposé, les problémes que j’ai rencontrés pour le traiter, et de
justifier la pluralité des niveaux d’analyse et des méthodes employées. Les allers - retours
entre les niveaux micro, méso et macro sociaux, l’utilisation conjointe de récits de vie de
chomeurs cadres, de revues de presse, d’analyse des institutions spécifiques aux cadres et de

statistiques, permettent d’approcher un phénoméne complexe'.

A Torigine, ce choix d’étudier comment la catégorie des cadres est déstabilisée par
I’augmentation du chdmage dans les années 1990 est ancré dans le programme de recherche
du LEST - CNRS (Laboratoire d’Economie et de Sociologie du Travail), sur « la crise et les
recompositions de la société salariale ». Je reprenais & mon compte 1’hypothése de Robert
Castel (1995) de « déstabilisation des stables » : comme les autres catégories de salariés, les
cadres ¢taient désormais victimes de 1’érosion des protections et d’une certaine
vulnérabilisation des statuts, phénomeéne que 1’on peut interpréter comme un signe, parmi
d’autres, de ’effritement de la société salariale en France. Cette hypothese allait de soi, était
défendue par d’autres sociologues, dont mon directeur de thése” et ce qui du coup constituait

le cceur de mon étude, était I’analyse des répercussions de cette déstabilisation au niveau des

' « L’intelligibilité des phénoménes globaux ou généraux a besoin de circuits, de va et vient et de navettes entre
les points singuliers et les ensembles » (Morin, 1988, p. 55).

? « La montée du chdmage des cadres, les interrogations patronales sur la pertinence de la distinction statutaire
cadre / non-cadre, 1’affaiblissement du syndicat catégoriel (Ia CFE-CGC), la remise en question de 1’idée selon
laquelle un cadre ne compte pas son temps de travail : autant de signes d’une déstabilisation de ce groupe social
et d’une relative banalisation de son statut » (Bouffartigue, Gadéa, 2000, p. 3).



individus. La méthode des récits de vie me semblait particuliecrement adaptée pour
appréhender les modifications éventuelles des représentations du travail et de 1'existence, et en
deca, des modes de construction des identités sexuelles et sociales, liées a 1'érosion de la

société salariale’.

Mais progressivement, en lien avec le retournement de la conjoncture et la reprise des
embauches de cadres a partir de 1995, il m’a semblé essentiel d’interroger cette hypotheése de
« déstabilisation des stables » et d’analyser les discours tenus autour du « chomage des
cadres ». J’étais confrontée a un double probléeme de catégorisation de mon objet de
recherche : le chdmage est une catégorie « en crise », qui englobe une multiplicité de statuts et
de vécus (Demaziere, 1992a) et les cadres sont une « catégorie floue », dont la définition et
les frontieres dépendent de I’institution qui les recense ou qui s’en fait le porte-parole
(Boltanski, 1982). Et pourtant le « chomage des cadres » a fait I’objet d’une véritable
dramatisation au début des années 1990 et me semble avoir profondément déstabilisé les
représentations sociales : « personne n’est désormais 4 I’abri du chomage »*, mais encore plus
«les cadres sont des salariés précaires comme les autres ». J’avais le sentiment que les
restructurations du systéme économique au début des années 1990 ont participé, a coté

d’autres facteurs comme la féminisation du groupe et la montée des certifications, de la fin de

cette figure du ‘cadre-a-statut’ typique des Trente Glorieuses (Bouffartigue, 2001b).

Alors que la sociologie s’est quelque peu désintéressée de cette catégorie sociale dans
les années 1980, les mobilités professionnelles des cadres (recrutements, carrieres, chomage,
préretraites) continuaient de faire I’objet de nombreuses attentions des experts en Ressources
Humaines et des institutions catégorielles des cadres. Ceux-ci faisaient différents diagnostics
sur les mutations que traversaient cette catégorie dans les années 1990, et semblaient se
prononcer pour la mutation progressive des cadres en ‘managers’ et autres ‘chefs de projets’.
Or Luc Boltanski et Eve Chiappello (1999) avancent que ces termes font partie du ‘nouvel
esprit du capitalisme’, visant la mobilisation des cadres dans un monde du travail en mutation
vers toujours plus de flexibilité. Dans le cadre du renouveau de la sociologie des cadres

(Bouffartigue, Gadéa, 2000), quel diagnostic peut-on faire sur les mutations de cette catégorie

? « Le point aveugle que constituent les expériences, pratiques et symboliques, des agents sociaux confrontés a
I'absence de solutions et de modeles dans certaines phases de leur trajectoire, suppose des modes d'analyse plus
qualitatifs que les études de trajectoires et de mobilité » (LEST, 1995, p. 54).

* « Lorsque chacun, quel que soit son milieu social, connait personnellement un chémeur ; lorsque chacun sait
que les diplomés des grandes écoles, ingénieurs ou cadres commerciaux, commencent souvent leur carriére
professionnelle par des « petits boulots », et des périodes de chomage avant d’obtenir un emploi, parfois a durée
déterminée ; lorsque aucun salarié, s’il n’est pas fonctionnaire, ne se sent tout a fait protégé de cette condition
[...] on peut se demander si les représentations sociales et le sens de I’expérience des chdmeurs n’en sont pas
modifiés » (Schnapper, 1994, p. 16).



sociale ? Contrairement a 1’orientation trés individualisante, voire psychologisante des outils
de gestion, ne faut-il pas reposer la question des institutions et des porte-parole qui font
exister cette catégorie typiquement francaise’ (Groux, in Bouffartigue, 2001a) ?

Au travers de cet objet sociologique aux contours flous, qui s’est révélé finalement
assez rapidement « daté », j’aborderai des thémes de sociologie tres générale, qui dépassent
les traditionnels découpages sous-disciplinaires : sociologie du travail, sociologie du
chomage, sociologie de la famille, voire sociologie politique... Confronté aux discours sur la
fin des classes sociales, la fin de la valeur travail et les qualités individuelles nécessaires pour
étre employable, le sociologue doit déconstruire ces discours psychologisants et rappeler,
méme si cela n’est pas trés tendance, Iexistence de déterminismes sociologiquement lourds®.
La tendance actuelle a la psychologisation et a I’individualisation, portée justement au départ
par les classes moyennes, se retourne peut-étre contre elles, quand elles sont confrontées a la
recherche d’emploi. Le chdmage est également un révélateur des valeurs et des modes de vie
des cadres, les amene a s’interroger sur le sens de I’existence, sur la place du travail et de la
famille dans leur mode de vie. Loin d’analyser des sujets libres, la sociologie étudie des
acteurs inscrits dans des groupes sociaux, en interactions avec des institutions, au sein de
marchés (marchés du conseil ou marchés du travail) dans une société productiviste. Rappeler
ces déterminations ne signifie pas pour autant nier la capacité d’initiative et d’invention des
individus, mais reconnaitre que cette marge de liberté est, comme son nom 1’indique, a la

marge. ..

Pour interroger cette hypothése de ‘déstabilisation des stables’ (Partie I), et prendre
du recul par rapport au chdmage des cadres dans les années 1990, j’ai donc ressenti le besoin
de replacer cette période dans [I’histoire de la catégorie, pour interroger la nature
conjoncturelle ou structurelle des mutations que tous les observateurs diagnostiquent. La
comparaison des discours tenus par les institutions catégorielles, les gestionnaires et méme les
sociologues entre les années 1960-70 et 1990 permet, je pense, de faire une histoire un peu
moins mythique de la période des Trente Glorieuses et de redécouvrir 1’éternelle
hétérogénéité de cette catégorie sociale. J a1 également cherché a évaluer au niveau statistique
I’idée répandue de banalisation de ‘I’accident de carriere’, qui serait un événement désormais

fréquent dans les carrieres de cadres, confrontés a la fin des plans de carriere et a I’entreprise

> « Réfléchir sur les cadres, dont on a si souvent fait autrefois le modéle des classes moyennes salariées avec
toutes les ambiguités que comportent leur définition, leurs frontiéres, leurs représentations, est une excellente
occasion de reposer la question des classes, des catégories et des groupes professionnels » (Groux, in
Bouffartigue, 2001a, p. 341).

6 « Le sociologue risque donc d’apparaitre comme celui qui empéche de réver en rond, celui qui raméne a la
plate réalité quotidienne ceux qui pourraient continuer a vivre dans I’espérance, plus exaltante, d’une société
sans travail, sans concurrence, sans autorité et sans conflits » (Schnapper, Petit, 1997, p. 106).



flexible en restructurations permanentes. J’ai eu enfin besoin de replacer cet épisode du
chomage dans des trajectoires de carrieres de cadres, au pluriel, afin d’inscrire le sujet dans
une sociologie de I’emploi (Maruani, Reynaud, 1995) et non seulement une sociologie du
vécu du chomage’. Faire une sociologie des mobilités professionnelles au sens large, verticale
et horizontale, interne et externe, semble particulierement adapté pour aborder les classes

moyennes, catégorie carrefour et miroir des mutations économiques et sociales®

Cette hypothese est discutée dans la Partie 1 a travers trois chapitres. Le chapitre 1,
montre que le chdmage des cadres a tout d’abord déstabilisé les représentations sociales de
cette catégorie et ses institutions spécifiques. Il est interprété comme un indicateur de la fin de
la figure du ‘cadre-a-statut’ dans les années 1990. Celle-ci serait remplacée par celle du ‘cadre
précaire’ ou celle du ‘cadre nomade’, qui peuvent s’inscrire respectivement dans la filiation
de deux paradigmes de la sociologie des cadres : la sociologie des classes moyennes et la
technocratie. Cependant, si les représentations évoluent, cela ne signifie pas automatiquement
que cette catégorie typiquement frangaise a éclaté, car ses frontieres et son unité continuent a
étre défendues par des institutions spécifiques. Le chapitre 2 évalue au niveau statistique cette
possible banalisation du chomage dans les carrieres des cadres, ce qui permet d’introduire la
conjoncture économique, variable souvent secondaire en sociologie. Pour penser les flux de
mobilités de la catégorie cadres, il semble préférable d’utiliser les notions de vulnérabilité et
d’employabilité, plutét que le taux de chomage. Elles permettent de rendre visibles les
segmentations de la catégorie des cadres, selon 1’age, le type de profession et la taille de
I’entreprise. Le chapitre 3 enfin, entre dans le fonctionnement des marchés du travail des
cadres au pluriel par les trajectoires individuelles : les carrieres réelles des cadres et les

circonstances de départ des entreprises.

A partir de récits individuels de recherche d’emploi, je voulais au départ
principalement vérifier si I’hypothése que D. Schnapper avait élaborée en 1981, selon laquelle
les cadres vivent le chdmage d’une maniére spécifique, sur le mode du « chdmage différé »°,
¢tait toujours valide dans les années 1990. Mais en analysant ces récits de cadres au chomage,

j’ai découvert progressivement 1’espace de la recherche d’emploi des cadres et ses institutions

7 « Je soulignerais aussi plus nettement que je ne 1’avais fait que les situation des chémeurs qu’on peut analyser a
un moment donné sont le résultat d’un processus. Pour pleinement comprendre la condition du chomeur,
interrogé a un point de sa trajectoire, il faut tenir compte de I'ensemble de la trajectoire » (Schnapper, 1994,
p. 49).

¥ « Brassant des flots de main d’ceuvre dans une masse croissante d’emplois qui naissent, se substituent & ceux
qui déclinent, périclitent a leur tour, elles impriment a la structure sociale une sorte de perturbation permanente
et ne semblent jamais pouvoir étre pensées autrement que par les courants de mobilité qui les parcourent »
(Gadea, 2001a, p. 123).

’ une recherche d’emploi intensive permettant d’éviter la déstructuration de I’espace - temps vécue par la
majorité des chomeurs, qui vivent cette expérience sur le mode de la honte et de I’ennui.



spécifiques. Des points communs m’apparaissaient entre le discours ambiant sur la
banalisation de I’accident de carriere et la société flexible, les technologies d’aide a la
recherche d’emploi selon I’expression de Sophie Divay (1999) et les discours des cadres au
chomage sur leurs projets et la mobilisation de leurs réseaux. L’espace de la recherche
d’emploi m’a semblé étre un espace de socialisation pour jeunes diplomés et cadres adultes au
‘nouvel esprit du capitalisme’, la logique de I’employabilité. La recherche d’emploi
n’échappe pas a la tendance sociale actuelle a I’individualisation et a la psychologisation des
problémes sociaux, a la valorisation de la reconversion et du développement personnels'’. Le
discours sur la motivation, le projet et la transférabilité des compétences comme condition -
clé du retour a ’emploi semblait partagé par tous, les consultants et les cadres et pourtant me
génait. Il m’a paru essentiel de reprendre la tradition de la critique sociale face au ‘nouvel
esprit du capitalisme’, pour rappeler les inégalités sociales et les interactions au sein méme de

la recherche d’emploi, qui n’est pas réalisée par un sujet libre, sans racines, ni famille.

Cette hypothese de socialisation au nouvel esprit du capitalisme (Partie II) est
approchée a travers quatre chapitres. Le chapitre 1 explique pourquoi, derriere 1’apparente
hétérogénéité des méthodologies sur le marché du conseil aux chomeurs cadres, se retrouve la
méme ‘logique employabilité’ (construire un projet de vie, mobiliser ses réseaux, faire son
marketing personnel). Une étude localisée des intermédiaires de 1’emploi spécialisés dans
’aide a la recherche d’emploi des cadres montre que les consultants sont des passeurs de cette
logique entre les champs de la formation, de I’insertion, de la recherche d’emploi et de
I’entreprise. Le chapitre 2 met a I’épreuve des statistiques cette logique employabilité, afin de
montrer qu’elle a pour effet pervers de dissimuler les inégalités sociales. Le chapitre 3
s’interroge sur les raisons de I’appropriation massive par les cadres au chomage de cette
rhétorique du ‘cadre nomade’, autour du projet professionnel et du projet de vie. Loin des
discours normatifs, une approche sociologique des projets professionnels montre qu’ils ne
s’¢laborent pas ex mihilo, mais en relative conformité avec le passé du cadre et dans une
confrontation avec ses proches. Mais les projets sont construits également par les rencontres
des cadres avec les intermédiaires de I’emploi et les entreprises. Le chapitre 4 rend compte
enfin les difficultés de la mise en ceuvre des stratégies de réseaux. L opportunisme dans les
relations sociales a pour effet pervers de mettre en péril ’amitié a un moment critique et de

révéler également 1’hétérogénéité du groupe cadre aux ressources tres variées.

"% « Le langage du for intérieur est a ce point entré dans les usages que chacun I’emploie spontanément afin de
dire quelque chose a propos de lui-méme ou de I’existence, il fait corps avec nous. [...] Les notions de projet, de
motivation, de communication sont aujourd’hui des normes. Elles sont entrées dans nos mceurs, elles sont
devenues une habitude a laquelle, du haut en bas de la hiérarchie sociale, nous avons appris a nous adapter plus
ou moins bien » (Ehrenberg, 1998, p. 14).



Dans ce nouvel esprit du capitalisme, le chomage serait devenue une expérience
banale, une épreuve permettant de montrer sa capacité a rebondir, a s’investir dans de
nouveaux projets. La vision anthropologique de 1’acteur sous-jacente a cette rhétorique est
celle d’un individu nomade, mobile et léger dans ses réseaux interchangeables. Il est
important que la sociologie continue a étudier I’épreuve du chdmage pour montrer que cette
expérience n’est pas banalisée et que 1’on ne peut pas parler de fin de la centralité du travail
(Méda, 1995). Pour comprendre la place du travail dans nos vies, il faut replacer les individus
dans leur configuration familiale. L’épreuve du chomage touche en effet non pas un individu
désincarné, mais un individu inscrit dans un cercle familial : un mari ou une épouse, un pere
ou une mere, un fils ou une fille. La troisiéme partie est donc centrée sur le vécu des cadres au
chomage, afin de tester I’hypotheése suivante : le chomage est un révélateur de la place du
cadre au sein d’une configuration familiale et une mise a 1I’épreuve du couple. Cette place
s’était construite dans une plus ou moins grande distance aux ‘roles’ traditionnels de Chef de
famille / Fée du logis et aux ‘réles’ plus égalitaires de Compagnon / Femme autonome, tels
que je les ai rebaptisés dans cette thése. Cette partie est fondée sur des récits de vie de cadres
au chomage, mais ¢étant donnée la taille de 1’échantillon (34 personnes sur la région d’Aix -
Marseille), elle doit étre appréhendée comme des pistes de réflexion demandant a étre

confirmées par des enquétes ultérieures.

Cette hypothése est approchée a travers trois chapitres. Le chapitre 1, a travers la
relecture d’enquétes empiriques sur le theme « Chomage et famille » justifie pourquoi, pour
comprendre le ‘monde privé’ a I’épreuve du chomage, il est nécessaire de se situer au
croisement de la sociologie des rapports sociaux de sexe et des rapports sociaux de classe et il
parait pertinent d’utiliser les concepts suivants : place / réle / configuration familiale. Le
chapitre 2 insiste sur la dimension centrale du travail comme pilier de ’identité masculine.
Unique pilier pour les cadres traditionnels, sur le modele des classes populaires, qui se
trouvent véritablement ‘déplacés’ apres la perte d’emploi, ce qui met en péril leur virilité. Il
en est le pilier principal pour les cadres compagnons, qui peuvent accroitre leur disponibilité
et leur présence pour la famille pendant cette épreuve, et conservent mieux leur place au sein
de la configuration familiale d’un couple a double carrieére. Leur place ne peut cependant pas
étre stabilisée en dehors du travail. Le chapitre 3 explique pourquoi la majorité des femmes
cadres vivent, elles aussi, le chomage sur le mode de la souffrance, particulierement les meres
de famille monoparentales. Leur revendication d’autonomie par le droit au travail est mise a
I’épreuve par ’expérience du chomage. A I’inverse, les célibataires sans enfants (les

‘célibattantes’) se retrouvent dans une quéte existentielle en ‘quéte de soi’, leur expérience



s’apparente plutdt a un « chomage inversé » (Schnapper, 1994), difficile cependant a tenir sur
la durée. Le chomage pourrait étre une période de recherche de sa vocation, et non une
épreuve honteuse. Mais leur volonté de désacraliser le travail (Méda, 1995) se traduit souvent
paradoxalement par une re-sacralisation du travail, puisque celui-ci devrait désormais

correspondre a son ‘projet de vie’ et apporter 1I’épanouissement personnel...



Introduction de la Partie 1

Du postulat a I’hypothése : quel itinéraire

La déstabilisation des stables : du postulat a I’hypothése

Lorsque j’ai commencé a travailler sur le ‘chomage des cadres’ en 1995 dans le cadre
de mon DEA au LEST - CNRS, j’étais convaincue d’assister a un phénomene sans précédent.
Le taux de chomage des cadres était en augmentation rapide depuis 1990 et représentait un
véritable probléme social qui allait s’aggraver. Au sein du projet scientifique du LEST (1995)
sur la crise et les recompositions de la société salariale, je soutenais I’hypothese de R. Castel
(1995) que le chomage des cadres était I’indice que le noyau central de la société salariale
était désormais touché'. La ‘déstabilisation des stables’, la déstabilisation objective de la
catégorie cadres était tellement évidente que je la prenais comme postulat et comme horizon

structurel de I’interprétation de mes entretiens centrés sur le vécu du chdmage (Pochic, 1996).

J’étais confortée dans mon hypothése par les articles parus entre 1992 et 1995, tant
dans la presse généraliste que syndicale, qui soutenaient cette idée de ‘banalisation’ (perte de
sa spécificité), voire méme de ‘précarisation’ (perte de sa stabilité) de cette catégorie sociale.
Les cadres semblaient traverser une crise de confiance vis-a-vis de 1’entreprise et vivre cette
nouvelle vulnérabilité sur le mode du ‘malaise’. Dans la galerie de portraits de la misére du
monde dans les années 90, ne trouvait-on pas deux cadres au chdmage (Pinto, 1995), ce qui
confortait 1’opinion largement répandue que désormais ‘personne n’est a 1’abri’ et que ‘le
diplome ne sert plus a rien’ ? Quand je présentais mon sujet dans différents lieux (composés
de sociologues ou non), il n’était pas rare que des personnes viennent ensuite me parler pour
me dire que mon sujet était trés important. Parce qu’eux-mémes, leurs amis ou leurs proches
(notamment leurs peres) étaient ou avaient été des cadres au chomage et me proposaient

d’échanger autour de leurs témoignages.

Pour comprendre ma position a 1’époque, il faut ajouter que la sociologie a souvent
peu de profondeur temporelle. Les sociologues débutants commencent d’abord par lire les

articles qui font I’actualité en sociologie, avant de remonter éventuellement dans les périodes

' « Aujourd’hui, tout le monde n’est pas qualifié et compétent, et I’élévation du niveau de formation demeure un
objectif essentiel. Mais cet impératif démocratique ne doit pas dissimuler un probléme nouveau et grave : la
possible inemployabilité des qualifiés » (Castel, 1995, p. 405).



antérieures. De plus comment une jeune sociologue, née en 1972, ayant eu son bac en 1990,
pouvait-elle croire que des articles datant des années 1960, dans la période de prospérité des
‘Trente Glorieuses’ qu’elle n’avait pas connue, pouvait lui permettre de comprendre ce
phénoméne totalement nouveau ? La sociologie du travail me semblait €tre principalement
construite autour d’enquétes sur la classe ouvriere, et la sociologie des cadres des années
1960-70 me semblait trop datée pour aider a comprendre les évolutions actuelles de cette
catégorie sociale. Ma connaissance de la sociologie du chomage se fondait principalement sur
les travaux réalisés dans les années 1990, notamment autour de D. Demazicre (1992a ;
1995a; 1995b). Invité a mon premier séminaire de theése en 1996, ou je présentais ma
problématique, celui-ci avait confirmé que ’on savait peu de choses sur les cadres au
chomage depuis la recherche fondatrice de D. Schnapper (publiée a 1’origine en 1981, avec
une réédition en 1994%). Comme tout apprentie sociologue, j’espérais avoir trouvé un sujet
novateur, peu €étudié, pertinent par rapport a la fois a la demande sociale et a la communauté

scientifique : quelle aubaine !

Mais deux événements ont progressivement lézardé ma conviction sur le caractere

structurel et novateur de I’augmentation du chdmage des cadres dans les années 1990.

Tout d’abord, depuis 1995 la reprise économique a fait progressivement, mais
stirement, diminuer le taux de chomage des cadres qui est redescendu en 1’an 2000 a son
niveau de 1990. Ce n’est désormais plus le theme du chdmage des cadres qui fait la une des
journaux, mais celui des possibles pénuries de personnel qualifié, notamment dans
I’informatique. Comme souvent les sociologues du chomage centrés sur le vécu du chomage,
j’avais oubli¢ de prendre en compte une variable essentielle de 1’analyse du marché du
travail : la conjoncture et le comportement des entreprises ! Ayant commencé ma thése avec
un sujet d’actualité, je me retrouvais avec un sujet daté. A partir de 1999, des remarques
ironiques me faisaient parfois douter de I’existence méme de mon objet d’étude, du style :
« Avec la reprise économique, tu fais désormais un sujet d’histoire et pas un sujet de
sociologie ! », « Des cadres au chomage : mais tu fais comment pour en trouver, il n’y en a
plus ! ». J’en avais pourtant rencontré lors de mes entretiens en 1996 et 1998-99 et au niveau
individuel, les cadres au chdmage semblaient confrontés aux mémes difficultés. Le chomage

des cadres était-il donc uniquement un phénomene conjoncturel déja disparu ?

? Je noterai dans cette thése la référence sous la forme (Schnapper, 1994) pour que les numéros de page cités
correspondent a la derniére édition, mais je demande au lecteur d’avoir toujours en mémoire que cette enquéte a
été réalisée en 1979-80 et publiée pour la premiére fois en 1981.



D’autre part, en enquétant sur les intermédiaires de I’emploi spécifiques aux cadres et
en assistant aux réunions d’aide a la recherche d’emploi dans une caisse de retraite, j’avais
rencontré en 1999 Mme Ducros. Elle a été secrétaire du service Emploi - Carriere PACA de la
Société des anciens ¢éleves des Arts et Métiers de 1964 a 1996. Au cours de I’entretien sur son
role de consultante retraitée, quelle ne fut pas ma surprise de découvrir que pour elle, il y avait
eu deux périodes de chomage des cadres : le creux 1993-1995, mais aussi le creux 1968-
1975 ! « C’est a partir de 1968 que les entreprises ont commencé a avoir des problemes, il y
a eu un creux de la vague important, beaucoup de licenciements, donc moins d’offres et
davantage de demandeurs. D ailleurs, tout au long de ma carriere, ¢a a été ¢a, on a des
moments ot on a des offres et pas de demandeurs en face et d’autres ou on a un afflux de
demandeurs et pas d’offres en face! [...] C’est vrai que les gad’zarts’, ce n’était pas
vraiment un ‘probleme’, parce qu’ils trouvaient facilement, mais le probleme, ¢a a toujours
étée surtout les tous jeunes et les tous vieux, a partir de 50 ans. » Le chomage des cadres

n’était donc pas un phénoméne nouveau ?

D’un sujet d’actualite a un sujet daté : les débats sur I'interprétation
du phénomeéne

Afin de comprendre la remarque de cette retraitée, je me suis alors plongée dans la
littérature syndicale et sociologique sur les cadres des années 1960-70. J’ai effectivement
retrouvé des textes sur le drame des cadres au chomage qui auraient pu trés bien étre publiés
tels quels dans les années 1990 sans que personne ne s’apercoive de la supercherie ! Pendant
la Grande Dépression des années 1930 déja, « dés les premieres années de crise économique,
ces ingénieurs devenaient un probléme social dans un double sens. La détérioration de leur
situation et de leur avenir social ne mettait pas seulement en cause la condition d’ingénieur,
mais tout le bon fonctionnement de leur réle social en tant que ‘cadres’ dans le monde du
travail » (Grelon, 1986, p. 70). Dans les années 1930, en 1960-70 ou en 1990, le chdmage des
cadres est toujours considéré comme un probléme social et fait 1’objet d’une dramatisation.
Comment expliquer que les mémes arguments se retrouvaient de facon récurrente pour

expliquer et interpréter ce phénomene dans les années 1990 ?

Mon hypothese principale est la suivante. L’augmentation du ‘chomage des cadres’
dans les années 1990-95 est un phénomene macro-économique dramatiseé, parce qu’il est un
symbole, un indicateur d’autres évolutions, et parce qu’il est interprété pour conforter des

theéses préexistantes. En lisant des articles de la revue Cadres CFDT des années 1960-70 et

* Surnom donné aux étudiants et diplomés des Arts et Métiers.



des années 1990, j’ai pris progressivement conscience que le schéma d’interprétation est
similaire d’une époque a I’autre. Pour ce syndicat, le chdmage des cadres peut étre interprété
comme I’indice d’un rapprochement entre cadres et non-cadres, de la prise de conscience de
leur point en commun : étre des salariés dépendants des stratégies patronales. On peut dire
que le ‘chomage des cadres’ peut conforter I’1déologie syndicale de la CFDT par exemple, ce

qui expliquerait leur médiatisation de ce phénomeéne.

Il m’a donc semblé intéressant de comparer les discours écrits sur le chomage des
cadres dans les années 1960-70 et 1990, afin de repérer les acteurs en place, les interprétations
avancées et les idéologies sous-jacentes a ces discours (Chapitre 1). Ce recul historique qui
¢tait au départ issu d’une simple curiosité est cependant devenu incontournable dans les
discussions autour du renouveau de la sociologie des cadres. « Aussi s’impose-t-il de collecter
des matériaux étalés dans une durée suffisante pour échapper aux illusions d’optique,
notamment pour s’abstenir de répéter les discours récurrents sur la ‘crise’ ou le ‘malaise’ des
cadres, voire les inquiétudes au sujet de leur disparition, de méme qu’il est nécessaire de
situer les données qu’on utilise dans leur époque et de les ordonner selon le fil du temps pour
réduire le risque de projeter les topiques du présent sur les questionnements du passé »
(Gadéa, 2001a, p. 19). Des revues syndicales et patronales, ainsi que des ouvrages de
sociologie ont ét¢ utilisés, afin de repérer 1’absence ou la présence de ce théme, ainsi que
I’analyse qui en était faite et les statistiques utilisées pour €valuer ce phénomene. Dans la
lignée de la sociologie des professions (Lucas, Dubar, 1994), il m’a semblé essentiel pour
comprendre les relations entre des groupes professionnels au niveau empirique et une
catégorie sociale d’analyser le réle de ses porte-paroles : les associations professionnelles et

surtout les syndicats.

Ce débat permet ¢galement de retrouver les éternels questionnements sur le flou de la
notion de ‘cadres’, sur ses frontieres avec les autres catégories sociales, sur sa position de
classe. Ce flou permet un usage idéologique de cette catégorie sociale (Lagneau, 1968 ;
Garrigou, 1980 ; Boltanski, 1982). « Ce glissement du logique a I’idéologique parait au
travers des pudeurs technocratiques qui n’abusent du mot ‘cadres’ que parce qu’il autorise une
manipulation toute abstraite et apparemment détachée des choses et des tres concernés. [...]
Chez nous, le terme est visiblement en train de déborder 1’idéologie elle-méme pour s’élargir
aux dimensions d’un mythe » (Lagneau, 1968, p. 312). Ces années de chomage et de
mutations du systeme productif ont progressivement affaibli la figure du ‘cadre-a-statut’,
figure spécifique francaise. Ceci permet de parler de la fin d’une figure sociale, au niveau

des représentations sociales, qui reposait sur 1’idée de stabilité et d’homogénéité de cette
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catégorie (Bouffartigue, 2001b). Mais quelles sont les nouvelles figures de cadres qui ont
émergées de cette période ? Progressivement, les arguments en présence m’ont semblé
pouvoir étre rattachés a deux grands paradigmes classiques’ de la sociologie des cadres

(Gadéa, 2001a) : la sociologie des classes moyennes et la technocratie.

La thése de la ‘déstabilisation des stables’ (Castel, 1995), de la fin de sa spécificité de
‘salariat de confiance’ (Bouffartigue, 2001b), voire méme de la ‘précarisation’ de cette
catégorie (Pichon, 1999), se situe a mon sens dans la filiation de la sociologie des classes
moyennes. La sociologie des classes moyennes essaye de cerner la position sociale des
cadres, entre classe bourgeoise et classe ouvricre : sont-ils des petits bourgeois ou des futurs
prolétaires ? Ce paradigme a ét¢ dominant dans les années 1960-70, et a décliné dans les
années 80 avec la chute de I’idéologie marxiste, mais selon I’hypothese de C. Gadéa (2001a),
il fonctionne comme une “étoile morte’ qui continue d’attirer dans son sillage’. La thése de la
déstabilisation repose sur le principe que les cadres étaient des ‘stables’ et ont perdu leur
spécificité dans la relation d’emploi, notamment en terme de sécurité de ’emploi (mais aussi
en terme d’engagement de carriere, d’autonomie et de liberté d’emploi du temps). Theése a
laquelle se sont opposés des auteurs qui affirment que les cadres et les professions
intermédiaires sont restées plutdt stables dans la crise, contrairement aux employés et

ouvriers, véritables victimes de la précarisation (Todd, 1995 ; Chauvel, 1999).

Entre 1’idée de ‘rupture radicale’ et celle de reproduction de la hiérarchie sociale, il
existe peut-€tre une troisieme voie pour analyser les changements qui affectent les cadres dans
les années 1990. Dans le chapitre « Chomage des cadres : quelles déstabilisations ? » que je
signais dans 1’ouvrage Cadres : la grande rupture ? (Pochic, in Bouffartigue, 2001a), je
commengais a relativiser I’idée de ‘rupture’ en rappelant les textes des années 1960-70.
Sociologue de cette génération, G. Benguigui dans la post-face de cet ouvrage demandait des
preuves empiriques de cette déstabilisation. « Le probleme est que la démonstration de cette
déstabilisation reste a faire et que pour le moment cette déstabilisation ressemble a un
postulat. J’ajouterais que méme si déstabilisation il y a, il reste a prouver qu’elle va durer

réellement. Mais plus grave encore est le fait que 1’idée de déstabilisation n’est qu’un mot du

vocabulaire courant bien peu précis, n’est pas un concept sociologique, pas méme une

* « Les paradigmes entrent en concurrence, alimentent des polémiques, pésent de maniére différenciée au fil du
temps sur le cours de la discipline, mais en se développant, ils ont fait surgir des excroissances qui se sont
entremélées, intriquées, comme les brins d’osier, dans une piéce de vannerie fort complexe. Ils se présentent
ainsi dans des approches ou il est parfois difficile de distinguer les uns des autres » (Gadéa, 2001b, p. 104).

> «Etoile morte, il n’a plus assez de force pour se maintenir a la place qu’il occupe dans le systéme
gravitationnel de la recherche, mais il continue encore un temps d’emporter dans sa direction ce qui est proposé
pour le remplacer » (Gadéa, 2001a, p. 113).
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prénotion pour parler comme Emile Durkheim. Quant au malaise des cadres dont il est fait
état, qu’il me soit permis, au risque de passer pour un ancien combattant de rappeler que dans
les années 60, on parlait déja abondamment du malaise des cadres!» (Benguigui, in
Bouffartigue, 2001a, p. 342). Il devenait donc essentiel de tester empiriquement cette
hypothese de ‘déstabilisation des stables’, afin d’expliquer cette impression de récurrence des

discours sociaux et sociologiques.

Mais le chdmage des cadres peut étre aussi interprété comme la mutation de la figure
du cadre, sa banalisation au sens de perte de sa spécificité dans les nouvelles organisations du
travail (hiérarchies raccourcies, organisation par projet, entreprise en réseau, travail par
mission). La banalisation de D’accident de carriere serait symptomatique d’une société
flexible. La figure du ‘cadre a statut’ serait remplacée par celle du cadre nomade, avec des
trajectoires professionnelles d’une forme nouvelle, distincts des rares managers ou cadres
dirigeants. Ce nouveau ‘professionnel’ aux frontieres du salariat et de I’indépendance devrait
désormais penser sa carricre comme un projet personnel. Projet dont il est responsable a
travers la réactualisation de ses compétences, le maintien de son employabilité au sein de
réseaux (et non plus d’une organisation). La rhétorique du ‘cadre nomade’, partie prenante du
‘nouvel esprit du capitalisme’ selon ’expression de L. Boltanski et E. Chiapello (1999),
s’inscrit a mon avis plutot dans la filiation du paradigme de la technocratie. La technocratie
se positionne en critique de certaines prédictions marxistes de prolétarisation massive.
L’¢évolution de la production et des techniques entrainerait le développement de travailleurs
qualifiés, techniciens et ingénieurs, mais surtout de cadres dirigeants, distincts par leur

formation et leurs carrieres : les managers.

Le chomage des cadres a donc participé dans les années 1990 de la modification des
représentations de la catégorie, puisqu’aussi bien en entreprise qu’au niveau syndical, et chez
les cadres eux-mémes, le constat de la fin de la figure du ‘cadre-a-statut’ semble faire
consensus. L’onde de choc de cette perturbation conjoncturelle se voit aussi dans la
redistribution des positions des différents syndicats cadres (en particulier la CFE-CGC), qui
doivent refonder la ‘spécificité’ de cette catégorie sur d’autres attributs que ce statut
historiquement daté. Mais cette catégorie n’est pas purement nominale, puisqu’elle s’incarne
dans des institutions historiques spécifiques (caisses de retraite, APEC, ANPE Cadres,
syndicats). N’est-elle pas finalement assez résistante par rapport aux tentatives managériales

de flexibilisation du monde de I’entreprise ?
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Ce recul historique m’a également permis de comprendre que I’outil principal de
dramatisation du chomage des cadres est toujours, quelle que soit la période étudiée, la
croissance du taux de chomage des cadres. Cette croissance est comparée a 1’évolution du
taux d’autres catégories sociales. Cependant lorsque le taux de chdmage se stabilise ou méme
diminue, comme depuis 1995, les organisations corporatives des cadres ne font pas le méme
battage médiatique, tandis que reviennent en force les discours sur la pénurie de
professionnels qualifiés ! Les évolutions du chomage des cadres et des jeunes diplomés
suivent la conjoncture, mais sont amplifiées par les enjeux sur la mesure et l'interprétation du
phénomene. La reprise économique entre 1997 et 2001 permet de s’interroger sur la
dimension conjoncturelle et/ou structurelle de cette ‘déstabilisation’ : les cadres sont-ils

désormais plus vulnérables par rapport au chomage ?

Du taux au risque : les débats sur la mesure du phénomeéne

Les différentes mesures du chomage des cadres doivent étre analysées, aussi bien par
rapport aux institutions qui les réalisent qu’aux intéréts qu’elles représentent (Chapitre 2).
Utiliser comme outil de mesure la croissance du taux de chdmage ou le risque de chdmage, le
calculer sur I’ensemble de la population active ou seulement sur la catégorie cadres ne sont
pas des choix neutres. Les questions sous-jacentes sont en effet trés problématiques pour cette
catégorie et ses instances représentatives: s’agit-il d’un phénomeéne conjoncturel ou
structurel ? touchant I’ensemble de la catégorie ou seulement les ‘moins cadres des cadres’,
soupconnés éventuellement d’étre des ‘faux cadres’ ? le chdmage des cadres est-il spécifique
ou refléte-t-il les grandes variables classiques (age, diplome, sexe) ? Ce travail de réflexion
sur les outils de mesure du chdmage des cadres se situe dans la tradition des réflexions sur la
catégorie cadre, sur « les déformations statistiques de la catégorie selon la position qu’occupe

I’instance productrice et les intéréts qui lui sont liés » (Boltanski, 1979, p. 102).

En effet, étant donné que cette notion est a géométrie variable, son dénombrement est
un enjeu pour les syndicats de cadres, mais aussi pour les intellectuels. G. Benguigui et
D. Monjardet ont déja montré que les statistiques sur 1’augmentation de la catégorie dans les
années 1960-70 ¢étaient ‘bricolées’ par les penseurs de la technocratie ou les penseurs des
classes moyennes, avec une tendance a I’amalgame entre cadres supérieurs et cadres moyens.
« Genre d’erreurs dont on peut, sans trop de risques de se tromper, dire qu’elles sont la
manifestation d’une certaine idéologie, que celle-ci soit consciente ou inconsciente »
(Benguigui, Monjardet, 1970, p. 14). Ces deux auteurs distinguaient deux types de

manipulation : soit tactique, comme par exemple les syndicats de cadres qui cherchent a
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¢largir leur représentativité ; soit idéologique, comme par exemple le ‘messianisme des

classes moyennes’.

Pour dédramatiser la montée du chomage des cadres entre 1992 et 1994, il convient
donc de revenir aux concept-clés de la sociologie du chomage, la vulnérabilité et
I’employabilité, tels qu’ils avaient été définis par R. Ledrut (1966). Termes qui font en méme
temps partie du vocabulaire ‘indigene’. Le taux de chomage est un raisonnement en terme de
stock de chomeurs, et ne renseigne pas sur les flux, qui semblent justement s’étre accélérés
dans les années 90. La crise de I’emploi depuis les années 1970 s’est traduite a la fois par un
accroissement de la vulnérabilité et par une dégradation de I’employabilité de certaines
catégories de populations (jeunes peu qualifiés, femmes, ouvriers, immigrés), reflétée par un
chomage de longue durée tres €élevé en France (Demaziere, 1995a). Mais jusqu’en 1990, les
cadres semblaient peu vulnérables au chomage, largement épargnés par les restructurations

des entreprises et profitant de la création d’emplois qualifiés.

La ‘déstabilisation des cadres’ devrait pouvoir €tre mesurée par une réduction des
¢carts de vulnérabilité entre les catégories socioprofessionnelles. Ne faut-il pas relativiser
fortement cette idée de ‘vulnérabilité de masse’, les cadres échappant encore malgré tout a la
condition du ‘salarié de la précarité’ telle qu’elle a été définie par S. Paugam (2000) ? Une
entrée en terme de segments professionnels (Tripier, Dubar, 1998), qui tient compte de
I’hétérogénéité objective de la catégorie, permet d’analyser les professions cadres
structurellement ‘stables’ qui ont été touchées par la mutation du systeme productif. Les
perturbations des années 1992-94 n’ont-elles pas surtout révélé la faible employabilité des
cadres ageés, donnée structurelle qui avait ét¢ camouflée pendant les années 1970-80 par les

politiques de ‘placards dorés’ des grandes entreprises ou des préretraites avantageuses ?

De Ila sociologie du chémage a la sociologie des cadres:
I'inscription du chémage dans des carriéres différenciées

En raison de I’hétérogénéité¢ de la catégorie ‘cadres’ que les statistiques permettent
d’appréhender, il semble nécessaire de replacer le chomage dans les carrieres des cadres au
pluriel (Chapitre 3). Des récits de carriere de différents types de cadres (purs autodidactes,
techniciens promus par la formation permanente, cadres diplomés) apportent un éclairage
complémentaire aux analyses statistiques. Mais au départ, je dois I’avouer, cette diversité de
la catégorie en terme de professions, n’était pas mon intérét premier. Mon attention était
plutdt centrée sur le vécu du chomage, afin de réactualiser la recherche de D. Schnapper sur

I’épreuve du chomage (1981). Le récit de carriere en début d’entretien visait avant tout a
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saisir le profil du cadre interviewé. Cette partie de D’entretien permettait également de
valoriser symboliquement le cadre au chdmage, afin qu’il se sente assez a 1’aise ensuite pour
aborder sans trop de souffrances la deuxiéme partie de I’entretien sur les difficultés de la

recherche d’emploi et les répercussions du chomage sur la vie privée.

Mais au fur et @ mesure de mes lectures sur la sociologie des cadres, je me suis rendue
compte que, a part les quelques rares travaux sur les femmes cadres (Laufer, 1982 ; Belle,
1991), les cadres dans les études empiriques sont en général des ingénieurs masculins
diplomés de Grandes Ecoles dans des grandes entreprises. « Si 1’on compare 1’idéal-type
¢tatique a la situation frangaise, on est frappé par le fait que la catégorie des ingénieurs a
toujours fait largement appel au recrutement en cours de vie active d’anciens ouvriers et
techniciens peu diplomés. La plupart des travaux conduits sur les ingénieurs frangais ne
prennent guere en compte ce phénomene, qu’ils sont pourtant toujours peu ou prou amenés a
rappeler » (Bouffartigue, 2001b, p. 127). Or, dans mon échantillon empirique de cadres au
chomage, je rencontrais plutdét des techniciens promus, des diplomés de 1’enseignement
supérieur universitaire, voire des cadres autodidactes, hommes et femmes, concentrés dans les

fonctions administratives et commerciales des PME.

Toute catégorie sociale analysée de pres révele son hétérogénéité interne, que ce soit
I’archipel des employés (Chenu, 1990) ou les ouvriers désenchantés (Beaud, Pialoux, 1999).
L’unité symbolique de la catégorie cadre ne doit pas en effet faire oublier son hétérogénéité
empirique, aussi bien en terme de professions qu’en terme de secteurs’. Ces récits de carriére
permettent donc de réfléchir a la diversité des trajectoires d’acceés au groupe cadre, retrouvant
la tradition de la sociologie des cadres des années 1960-70. « Les recherches sur 1’histoire de
vie des cadres utilisent comme matériel de départ les trajectoires de carriére des cadres. Si
I’on continue a parler de réussite individuelle, il s’agit plus précisément d’inscrire ces
réussites individuelles dans des contextes datés (conjoncture économique ; état du marché du
travail) et structurés (organisation de I’offre et de la demande). [...] La méthode consistant a
partir des itinéraires des cadres permet alors de mieux mettre a jour la nature de la
structuration préalable (différenciation et hiérarchisation) et d’expliquer en méme temps la
raison pour laquelle elle devient invisible et peut étre interprétée par un discours qui la nie »

(Saussois, 1982, p. 374).

% « Quant a leur homogénéité supposée, il me semble qu’elle n’était pas aussi importante qu’on veut bien le dire
aujourd’hui. Elle ressemble fort a un mythe proche de celui de la prétendue homogénéité de la classe ouvriére a
son age d’or pour laquelle on oubliait les distinctions de manceuvres / OS / OP ou celles si importantes
correspondant aux différentes branches d’activité (des mineurs aux cheminots en passant par les ouvriers de
chantiers, les ouvriers agricoles ou les ouvriers du textile) » (Groux, in Bouffartigue, 2001a, p. 344).
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Pour essayer de penser le rapport au statut cadre et le rapport au chdmage, il semble
essentiel de reconstruire les trajectoires professionnelles des cadres. Car la perte d’un emploi,
cette mobilité professionnelle contrainte, ne prend pas la méme signification si elle arrive en
début de carriere ou en fin de carriére, si le cadre a toujours réalisé des mobilités internes ou a
déja vécu des mobilités professionnelles externes. « C’est plus cette trajectoire, véritable plan
de vie, qui définit I’identité¢ du cadre, que sa situation a un moment donné - en sorte que le
chomage, qui interrompt le déroulement prévu ou projeté de la carriere, avec ses étapes
rationnellement ou raisonnablement prévues moyennant tel ou tel effort accompli et tel ou tel
obstacle surmonté, conduit a une véritable crise d’identité¢, que traduit le sentiment
d’humiliation et de culpabilité¢ » (Schnapper, 1994, p. 204). On retrouve donc la
préoccupation des fondateurs de la sociologie des cadres a la fin des années 1960. « Nous
voulons étudier les carrieres effectives : qui fait carriere, comment, jusqu’ou, pourquoi ? C’est
I’idéologie de la compétence et du mérite qui voit ici ses postulats confrontés aux faits. Et
puisqu’aucune norme ne le prévoit, qu’au contraire toutes 1’excluent, on traitera finalement du
pourtant bien réel chomage des cadres: ce phénoméne qui présente la curieuse
particularité d’étre présenté comme un accident provisoire avec une si belle

persévérance qu’il finit par devenir permanent » (Benguigui, Monjardet, 1970, p. 6).

A partir des récits de carriere, I’analyse des circonstances de mise au chdmage permet
de réfléchir sur les raisons possibles de cette banalisation de ‘I’accident de carriere’ : peut-on
démontrer que les cadres sont désormais dans une entreprise en restructuration permanente au
gré des fusions / restructurations / rachats ? La grande entreprise reste tout de méme un milieu
assez stable, surtout pour les jeunes cadres a ‘haut potentiel’, tandis que les PME-PMI [et les
start-up| offrent une intégration beaucoup moins certaine. Les entretiens confirment-ils les
conclusions des ¢études statistiques ? Ce sont les cadres les plus agés, notamment les cadres
promus, qui seraient les principales victimes de ’entreprise flexible ; tandis que les jeunes
diplomés de Grandes Ecoles échapperaient encore fortement au sort des ‘salariés de la
précarité’ (Paugam, 2000). Mais la transformation du systeme productif avec la montée des
PMI-PME au dépend des grandes entreprises modifie progressivement les formes des

carrieres des salariés, qu’ils soient cadres ou non-cadres.
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Chapitre 1

La dramatisation du chémage des cadres

Les acteurs du drame : la ‘spécificité’ a I’'épreuve du chémage

Le groupe des cadres s’est constitué dans la période des années 1930 a 1960 autour
d’un travail symbolique (définition et délimitation du groupe) et d’un travail politique
(institutionnalisation a travers des porte-paroles, syndicaux et politiques, et des institutions)
qui a permis la formation de la « cohésion de cet ensemble flou » (Boltanski, 1982, p. 463).
Au cours des années 1990, le chomage des cadres amene a parler de fin ou d’éclatement de la
catégorie. En effet, a premiere vue, apres vingt années de crise économique qui ont touché
principalement les catégories ouvriers et employés, la crise de 1991 n’épargne désormais plus
personne. Cette augmentation du chomage des cadres est donc étre dramatisée, c’est-a-dire
présentée comme un probléme social dramatique, intolérable, une catastrophe, qui nécessite

I’intervention urgente des pouvoirs publics.

La dramatisation du chomage des cadres s’explique principalement par 1’intervention
des organisations catégorielles de cadres qui vont tenter de mobiliser 1’opinion publique, les
médias et les pouvoirs publics autour de ce probléme social. Alors que les classes populaires
sont toujours victimes du soupgon du ‘chomeur professionnel’, que le chomage des femmes
est considéré comme moins grave, parce qu’elles pourraient se replier sur 1’espace
domestique', le chomage des hommes cadres (et des jeunes diplomés) est interprété comme la
preuve irrémédiable de la crise de la société salariale. Ceci confirme bien que le chomage est
une construction sociale. « Le degré de légitimité sociale de la quéte d’emploi est une
construction sociale. Les représentations de la ‘gravité’, donc de la légitimité, du chomage
varient avec certaines caractéristiques sociales » (Demaziere, 1995b, p. 23). La spécificité du
groupe des cadres se retrouve donc ici paradoxalement consolidée, et non pas dissoute, dans
le sens ou I’ensemble des institutions fondatrices de la catégorie se mobilisent pour la
défendre et lutter contre la menace de la précarisation a partir de 1993-94, et dans le méme

temps, pour défendre aussi leur propre existence.

' Préjugé en grande partie faux, comme nous le montrerons dans la troisiéme partie, le statut de femme au foyer
n’étant plus un statut de substitution valorisant et valorisé.
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Pour comprendre les prises de position des différents acteurs en présence, et la
maniere dont se construit un probléme social, parfois transformé en problématique
scientifique, différents types d’archives ont été utilisés : presse généraliste, revues syndicales,
revues de management, théses et ouvrages de sciences humaines, documentaires, films,
romans... 1967 marque la date approximative a partir de laquelle des textes sur le ‘chomage
des cadres’ sont publiés et donc le début de mon travail de dépouillement d’archives. La
comparaison entre les deux périodes 1960-70 et 1990 permet de rappeler que la ‘précarisation
des cadres’ ou la ‘fin des cadres’, est un théme récurrent de la sociologie des cadres. Permet-il

de comprendre les mutations actuelles de la catégorie cadre au niveau objectif ?

Les archives utilisées : 1a presse sur I’emploi des cadres

Le choix de revues a été un peu fortuit. Ce qui a guidé mon choix était de représenter différents points de vue sur
les cadres, et donc de diversifier les sources, mais aussi d’avoir des revues existant depuis 1967 pour pouvoir
faire une comparaison historique.

Journaux généralistes ayant un lectorat ‘cadres’ : Le Monde, L ’Express, L ’Exoansion.

Le Creuset, devenue Cadres et maitrise, puis L ’encadrement magazine, revue de la CGC.

Cadre CFDT, revue de I’'UCC - CFDT

Options et FO Hebdo, revues de ’'UGIC-CGT.

Responsables, revue du Mouvement des Cadres et dirigeants Chrétiens.

Point sur la retraite des cadres, revue de I’AGIRC, Association Générale des Institutions de Retraite des Cadres.
Courrier cadre, revue de I’APEC, Association Pour ’Emploi des Cadres.

Personnel, revue de I’ANDCP, Association Nationale des Directeurs et Cadres de la fonction Personnel.

Les institutions des cadres se mobilisent pour défendre leur spécificité

Dans ’espace de la recherche d’emploi, seules trois catégories socioprofessionnelles’
sont finalement vraiment bien distinguées par leur statut et leurs institutions spécifiques : les
cadres (APEC, ANPE Cadres, caisses complémentaires de retraite, cabinets de recrutement,
cabinets d’outplacement), les intermittents du spectacle’ (ANPE du spectacle, Maison des

artistes) et les non - cadres (ANPE).

Les cadres sont ainsi la seule catégorie sociale a avoir une association spécifique ayant
pour vocation la gestion de I’emploi, 1’ Association pour I’Emploi des Cadres (APEC) créée
en 1954, soit sept ans avant I’ANPE (1967), mais qui ne disposait pas alors de fonds propres
et fonctionnait avec des bénévoles. Elle devient association loi 1901 a structure paritaire en

1966 et est financée désormais par un pourcentage sur les cotisations retraite (cotisation

2 A coté d’autres catégories dans des politiques de lutte contre les discriminations a I’embauche : jeunes
(missions locales, PAIO), handicapés (AGEFIPH, COTOREDP) et éventuellement travailleurs agés ou femmes.

? Classés depuis 1982 en majorité dans la catégorie ‘cadres de 1’information, des arts et du spectacle’, au sein de
la nomenclature ‘cadres’ au sens des PCS de I'INSEE.
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salarié : 0,024 % et cotisation patronale : 0,036 %). Cette association a €té créée sous la
pression de la CGC qui en a défendu ardemment I’existence, notamment lors de la création de
I’ANPE en 1967, contre I’avis des confédérations ouvrieres. Elle est dirigée alternativement
par la CFE-CGC et le MEDEF, et repose sur une définition extensive de la catégorie’ : la
cotisation antérieure a une caisse de retraite complémentaire cadre pour les cadres confirmés
et la possession d’un dipléme de niveau bac+4 pour les jeunes diplomés’. L’APEC dispose de
différents outils d’observation de I’emploi des cadres: une enquéte annuelle sur les
prospectives en terme de recrutement des cadres des entreprises (Panel Entreprise, France ou
Europe) et un sondage d’opinion annuel sur un échantillon représentatif de cadres
(Cadroscope). Des 1991, a I’aide de ces outils d’observation, I’APEC commence a alerter
I’opinion publique autour de I’emploi et du chomage des cadres, en organisant des campagne
de presse qui sont relayées par les journaux et revues spécialisés ayant un lectorat de cadres

(notamment Le Monde ; L’ Express ; L’Expansion ; La Tribune).

Jusqu’a 1992, ’APEC avait une délégation officieuse de I’ANPE pour le public des
cadres, mais avec la croissance du chomage des cadres en 1992-93, la Mission cadres de
I’ANPE crée des outils spécifiques pour les cadres afin de gérer le poids symbolique de ce
phénomene (Pochic, Chatenay, 1999). « Avec [’explosion du chémage des cadres, qui avait
doublé, I’opinion publique a pris conscience que les cadres étaient touchés eux aussi, cela
avait des répercussion fortes. Ca a entrainé une prise de conscience au niveau national de la
Mission Cadre, il fallait faire quelque chose, I’ANPE ne pouvait pas ne pas agir, et donc nous
avons déecidé de nous équiper d’un outil spécifique » (M. Swieton, Mission cadre ANPE
Paris®). Les Agences Cadres existantes sont transformées en “Espaces Cadres”, qui déléguent
la gestion administrative aux ALE, pour se concentrer sur la mission de prospection /
placement, avec des zones géographiques ¢largies. Un effort constant de prospection a été fait
depuis 1992, et le nombre d’offres cadres gérées par ’ANPE est en constante croissance
depuis (supérieur a celui de I’APEC depuis 1998). L’idée est de convaincre les entreprises
utilisatrices de 1’Agence pour les offres peu qualifiées de confier aussi leurs offres qualifices,

notamment sur des profils atypiques, comme les CDD ou les jeunes diplomés.

* « L’affiliation a une caisse de retraite de cadres est toujours le critére au nom duquel peut étre revendiqué
I’appartenance a la catégorie et par 1a, au moyen duquel peut étre construite la définition extensive du groupe
(correspondant aux intéréts de ceux qui en occupent les franges inférieures, petits cadres et assimilés) »
(Boltanski, 1982, p. 102).

> Mais ce dipléme doit étre obtenu au maximum un an auparavant, ce qui signifie que les jeunes diplomés au
chomage de longue durée ne sont plus considérés comme des ‘cadres potentiels’ pour I’APEC.

% Entretien téléphonique le 11 mai 1999.
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Les syndicats catégoriels vont également s’emparer du chomage des cadres et
participent de cette dramatisation, en multipliant sur ce theme les articles dans leurs propres
revues et des interventions dans la presse généraliste (alors que ce theme était completement
absent dans les années 1980). Alors que les syndicats de cadres au sein de confédérations
ouvrieres y voient la preuve ultime que les cadres sont des salariés comme les autres, a
contrario, la CFE-CGC présente le chdmage des cadres comme un probléme ‘spécifique’ aux
cadres, afin de défendre sa position de voie du milieu, ainsi que la frontiere symbolique entre
I’encadrement et les autres catégories. La nouvelle présidente de I’APEC en 1993,
C. Cumunel, membre de la CGC et cadre promue de la banque défend, dans un essai, la
catégorie dans cette période de troubles structurels. « Non, les cadres ne sont pas trop payés !
Non, les cadres ne sont pas vieux a quarante ans ! Non, les cadres au chémage ne sont pas
des incapables ! Non, les cadres ne sont pas des privilégiés ! Et, d'ailleurs, l'avenir ne peut se
construire sans eux » (C.Cumunel, Lettre urgente aux cadres qui en ont ras le bol, 1993,
p.43). Pour résoudre le chomage des cadres, les solutions avancées par la CFE-CGC sont
principalement ’appel aux pouvoirs publics et aux intermédiaires de I’emploi des cadres
(APEC ; ANPE Cadres ; FNE Cadres ; caisses de retraite) pour qu’ils mettent en place des

mesures spécifiques pour assurer I’employabilité des cadres.

Les caisses de retraite s’engagent elles aussi dans la défense des cadres au chomage, et
la revue Point sur la retraite des cadres publie de nombreux articles sur le chdmage des
cadres a partir de 1993. Apres ‘I’age d’or’ (1947-1977) et ‘la période de stabilité’ (1978-
1991), s’ouvre en effet la ‘période d’incertitude’ pour le régime de retraite spécifique des
cadres a partir de 1992”. Ces caisses complémentaires ont toujours eu une action sociale,
l'aspect perte d’emploi étant couvert depuis 1968 par les points de chomage gratuits®. L’action
de conseil et d’accompagnement dans la recherche d’emploi était déléguée a I’APEC avec des
stages de ‘redynamisation’ AGIRC/APEC. A partir de 1994, les caisses s’engagent a soutenir
I’employabilité des cadres au chdmage par des services concrets dans des ‘bases emploi’ au
niveau local. Cette action répond tout d’abord au probleéme d'équilibre des caisses, qui
réalisent leur premier déficit significatif en 1993. Le chomage des actifs cadres leur colte
cher, a travers la gratuité des points de retraite et la diminution des cotisations, tandis que les

rémunérations des cadres baissent en moyenne. L’obligation de rapprochement avec les

7 Périodisation présentée dans le numéro spécial de 1999 de Point sur la retraite des cadres.
¥ Un cadre au chémage ne cotise plus directement pour sa retraite, mais des points de retraite minimum lui sont
octroyés gratuitement par sa propre caisse pendant cette période de chomage.
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caisses de retraite non-cadres ARRCO (accord du 25 avril 1996, qui institue le principe d’une

compensation financiére) remet méme en question leur existence et leur spécificité’.

Le lien entre ces institutions spécifiques des cadres est assez fort, puisque I’AGIRC est
une institution paritaire. Ainsi M. Vilbenoit, secrétaire général de la CFE-CGC depuis 1993,
est également vice-président de ’AGIRC. Les caisses de retraite se défendent de vouloir
concurrencer I’APEC ou I’ANPE Cadres, et se posent en institution complémentaire' (suivi
personnalis€, et absence de prospection). Les articles sur le chdmage et I’emploi des cadres
sont nombreux dans la revue Point sur la retraite des cadres depuis 1992, avec une place
importante laissée pour la communication de ’APEC. Alors que le V¢ programme d’action
sociale (1994-98) préconise le « caractere ponctuel, sélectif et non-surdimensionné des aides
aux demandeurs d’emploi », le VI® programme (1998-2002) révéle que 1’aide en faveur des
chomeurs est devenue prioritaire. Il préconise « une collaboration renforcée avec I'APEC,
notamment pour l'organisation des stages et la formation des bénévoles conseillers des bases
emploi ». Cette mission d'action sociale vise aussi a combler les manques de I’APEC en
apportant une aide psychologique et un accompagnement personnalis¢ grace a des tuteurs

cadres retraités.

Des cadres au chomage, qui s’organisent collectivement sous forme d’associations,
vont également utiliser les médias pour dénoncer ce qu’ils considerent étre une injustice, mais
aussi proposer des solutions concretes. Certaines développent ainsi 1’idée du ‘temps partagé’
qui permettrait d’utiliser le gisement potentiel d’emplois de cadres a temps partiel dans les
PME-PMI. D’autres développent I’idée d’indemnisation active pour les cadres au chomage de
longue durée, qui peuvent ainsi prouver leurs compétences dans un stage en entreprise sans
perdre leurs allocations chomage. Ils utilisent souvent comme justification de leur action la
possible démotivation de I’ensemble de la catégorie, en raison de I’augmentation du chomage
des cadres. « Hier, il ne fallait pas désespérer Billancourt. Aujourd’hui, il ne faudrait pas
davantage désespérer ceux qui peuvent encore étre des moteurs du développement

, . 11
econonuque. »

’ Au colloque organisé par une association de cadres au chomage intitulé « La mutation des cadres », une
responsable de ’action sociale d’une caisse de retraite, le groupe Médéric, avait fait une intervention dont le titre
était « Les cadres existent et ce sont des mutants ». Elle commengait par rappeler en introduction : « Les cadres
existent. Pour un auditoire comme le votre, cela a sans doute tout d’une lapalissade. Pourtant, combien de fois,
dans les instances les plus diverses, n’a-t-on pas entendu sonner le glas des cadres » (M-A. Prigent, avril 1999).
' Une étude sur la contribution des caisses de retraite et mutuelles a 1’employabilité cite I’exemple des cadres
pour la France, pays ou les caisses interviennent en général faiblement (IPSE-KOPPI, 1999).

"'« Cadres chomeurs : pour une approche renouvelée », Le Monde, 29/11/95, article réalisé par le délégué de
I’association France-Energie-Emploi (association parisienne de cadres au chdmage) et par un consultant d’un
cabinet de conseil.
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Cette dramatisation orchestrée par les organisations corporatives et leur proximité avec
les milieux dirigeants et les médias, leur permet de présenter les cadres comme une catégorie

prioritaire.

L’éternelle dramatisation du chémage des cadres

Mais cette défense catégorielle des cadres a 1’épreuve du chomage se rencontre dés
1966. « L’apparition soudaine du chdmage des cadres a permis a leurs organisations et surtout
aux plus catégorielles d’entre elles de le présenter comme un probléme spécifique et d’autant
plus dramatique qu’il était plus spécifique, c’est a ce prix que se légitimaient les clameurs de
ceux qui jusqu’alors s’étaient fort peu souciées du chomage des autres» (Benguigui,
Monjardet, 1970, p. 118). Deux décisions politiques, prises en 1967 et 1981, a des périodes de
trés faibles taux de chomage des cadres, illustrent les mécanismes de cette éternelle
dramatisation du chomage des cadres. D¢es que le taux de chomage des cadres augmente, les
organisations catégorielles des cadres organisent une campagne de mobilisation de I’opinion
publique, a travers des interventions dans les médias, dans les institutions de formation des
cadres. Leurs rapports privilégiés avec les instances dirigeantes leur permettent d’alerter
directement les pouvoirs publics, qui mettent en place des mesures spécifiques pour lutter

contre le chdmage des cadres.

Dés 1966, A. Malterre président de la CGC et rapporteur de la section « Conjoncture
et revenu national » au Conseil économique et social (depuis la fin des années 1950),
demande que soient mises en place des mesures permettant d’accompagner 1’ouverture de
I’économie francaise a la concurrence internationale (avec le Marché commun et la CECA),
afin d’assurer la ‘sécurit¢ de I’emploi’ des cadres, ou I’employabilit¢ des cadres, dans un
vocabulaire plus contemporain'?. En 1966, M. Debré, ministre de ’économie, réagit au
rapport de conjoncture d’A. Malterre avec modération. « Il n’y a pas de probleme global
d’emploi, mais il existe en effet dans certaines régions et dans certains secteurs d’activité des
crises localisées dues a [’évolution des structures de production. Ces crises qui n’affectent
qu’'un petit nombre de travailleurs entretiennent cependant un climat d’incertitude qui affecte
la masse des travailleurs [...] mais ces craintes ne sont pas fondées. » (Le Creuset, n°482,
1966). Mais en 1967, la CGC organise une grande campagne de communication autour du

‘malaise’ des cadres. Les dirigeants de la CGC (principalement A. Malterre, son président et

2 La ‘sécurité de 1’emploi’ dans la mobilité est définie ainsi par A. Malterre en 1967 : « Nous ne cherchons a
retourner a la stabilité de I’emploi dans I’immobilisme [...] Il faut créer les conditions permettant la mobilité de
la main d’ceuvre afin que ceux qui perdent leur situation puissent en retrouver une autre dans un délai et des
conditions raisonnables » (Le Creuset, n°496, 1967).
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R. Millot, son délégué général, également président de la FNSIC) multiplient les conférences
de presse, les interventions dans les médias, les conférences dans les sections syndicales
locales et dans les Grandes Ecoles. A. Lecompte, vice-président de la CGC et président de

I’APEC, demande a I"'UNEDIC de réaliser une enquéte sur le chdmage des cadres'’.

A la fin des années 1960, le chdmage des cadres est présenté par les dirigeants de la
CGC et de ’APEC comme un ‘drame humain’, une chose ‘inconcevable’, un ‘chdomage
injuste’ et un ‘scandale social’, conséquence des fusions / concentrations / restructurations. Ce
‘probléme social’ serait plus grave que pour les ouvriers, car les cadres auraient plus de
difficultés a retrouver un emploi que des salariés peu qualifiés, en raison du nombre limité de
postes d’encadrement. Le drame du cadre au chdmage s’évalue donc principalement sur des
critéres moraux, et sur des criteres de difficultés du reclassement (ou employabilité
statistique). « Les amateurs de statistiques qui ont tendance a nous accuser d’exagération sur
le seul examen du pourcentage des cadres chomeurs (je rappelle qu’ils ne sont pas tous
dénombrés) par rapport au nombre total de cadres ne tiennent aucun compte des facteurs

moraux du chomage » (A. Lecompte, Le Creuset, n°490, 1966).

Ces représentants des cadres doivent lutter contre 1’amalgame entre chomeur et
incapable, qui est véhiculé par les cadres eux-mémes, comme 1’illustre cette déclaration de
R. Millot dans le cadre d’une intervention dans un centre de formation continue pour cadres.
« 1l faut dire hautement pour répondre a des calomnies faciles que les cadres chomeurs dans
leur immense majorité ne sont pas des hommes sans valeur ou ayant démérité. Ce sont pour
la plupart du temps des victimes irresponsables. 1l n’est pas mauvais de rappeler qu’une
réecente enquéte de I"'UNEDIC a montré que 77,7% ont perdu leur emploi a la suite de
modifications économiques indépendantes de leur volonté, tandis que 3,4% seulement ont été
‘remerciés’ pour insuffisance professionnelle. Ce pourcentage est a [’honneur des cadres
frangais. Heureux pays ou il n’y a que 3,4% d’intellectuellement faibles et donc 96,6% de
supérieurement intelligents » (R. Millot, Le Creuset, n°507, 1967).

Dans les années 1960, dans la conception ¢litiste de la hiérarchie sociale,
caractéristique de la CGC, aucune allusion n’est par contre faite au drame humain des
chomeurs non-cadres, ce qui peut conduire a des exagérations. « Les cadres plus que d’autres
sont au ceeur de ces problemes, dont ils sont les premiers et parfois les seuls a payer les
conséquences. 1l faut absolument que nous parvenions a trouver les moyens d’atténuer, voire

méme de prévenir, les drames humains qui naissent de ces transformations sociales » (R.

" Dont les résultats sont publiés sous le titre « Un douloureux probléme social : les cadres en chomage, une
enquéte de ’'UNEDIC », Le Creuset, n°505, 18 mai 1967, p. 6-7.
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Millot, Le Creuset, n°482, 1966). « Les ouvriers spécialisés peuvent espérer obtenir un
emploi sans trop de ‘perte’ [...] mais le probleme devient grave, voire tragique, quand il
s agit pour nos collegues ingénieurs, cadres, agents de maitrise et assimilés, de retrouver une
nouvelle situation, d’autant qu’a partir de 40 ans, ils sont déja arbitrairement classés dans
les cadres dits ‘dgés’ » (M. Guillaume, secrétaire de la Fédération des cadres de la
métallurgie, Le Creuset, n°487, 1966). Ce genre de déclarations alimente la ‘colére des

cadres’ qui expriment leur mécontentement en 1967 par diverses manifestations.

Cette mobilisation semble porter ses fruits, puisqu’en 1967, G. Belorgey, le directeur
du cabinet de J. Chirac (Secrétaire d'Etat a l'emploi), présente dans son discours sur la
politique de I’emploi, lors de la création de I’ANPE, les deux grands probleémes restés en
suspens : le chdmage des jeunes (90 000 a 100 000) et le chdmage des cadres (8 000 a 10 000,
selon I’estimation des organisations catégorielles, c’est-a-dire la CGC). Le nceud de son
argumentation n’est pas ce faible effectif, mais son augmentation rapide en quatre ans (il

aurait doublé depuis 1963).

« Pour une politique active de I'emploi »'*
Conférence le 21 octobre 1967

de G. Belorgey (directeur du cabinet de J. Chirac, Secrétaire d'Etat a 'emploi)

« Je voudrais encore brievement évoquer les grands problemes en suspens. Ces grands problemes
en suspens tiennent aux difficultés d’ajustement propres a certaines catégories professionnelles ou
demographiques (les handicapés physiques, les femmes, les jeunes, les cadres). [...] Le nombre de
demandeurs d’emploi en dessous de 25 ans est de [’ordre de 180.000 a 200.000, et avant 21 ans, on
peut vraiment situer le probleme jeune. Il est de ['ordre de 90.000 a 100.000 avec en fait d’énormes
disparités régionales [...] Si l’on prend les cadres au sens que ce mot a a l’égard des institutions de
retraite, les cadres demandeurs d’emploi sont de [’ordre de 8 000 a 10 000. 1l y en a beaucoup moins
d’inscrits dans nos services, mais compte tenu des sondages effectués et tenant compte des résultats
venant de I"'UNEDIC et de I’APEC, nous pouvons effectuer un certain nombre de corrections et
estimer raisonnable le nombre a 10.000. »

« Le probleme est grave sur le plan psychologique, car il est véritablement inconcevable qu'une
société qui a consommé des intelligences et des énergies les rejette au bout d'un certain temps et que
des gens qui ont 45 ans se trouvent en chomage long, car le cadre est généralement un chomeur dgé et
un chomeur long ; les trois mois sont souvent dépassés dans son cas ; c'est sept mois, douze mois, et
lorsqu'ils s'incrustent dans cette situation, il est de plus en plus difficile de l'en faire sortir. »

« En fait, le probleme reste entier dans le domaine du placement et dans le domaine de la
formation. Dans le domaine du placement, nous avons nos services, il y a ’APEC avec laquelle nous
avons passé convention ; ['un et ’autre n’ont sans doute pas un taux de pénétration qui dépasse 2%
dans le domaine des cadres ; il faut donc certainement améliorer les moyens et je veux vous dire que
nous allons regarder de trés pres [’aide que nous pourrions apporter a I’ APEC d’une part et d’autre
part, dans le cadre des créations locales de ['emploi, prévoir tout particulierement des sections
cadres. »

'4 Extrait de la revue Personnel, n°114, mars 1968, p. 42-49.

24




Pour remédier a ce probléme, plusieurs mesures sont prises en 1967-68 : I’extension
de [I’assurance-chomage pour couvrir tous les cadres de toutes les entreprises; une
recommandation du Premier Ministre sur les fusions / concentrations, puisque 45 % des
cadres de 1'Apec en seraient victimes ; des accords UNEDIC - AGIRC sur les points chomage
de retraite, financés en partie par ’'UNEDIC et en partie par les institutions de retraite ; et la
mise en place d’agences spécialisées pour les cadres au sein de I’ANPE. Ces sections locales
de I’ANPE sont cependant trés vite confrontées a la concurrence objective de ’APEC, qui
détourne les offres d’emplois de cadres. L’ANPE se spécialise donc progressivement dans la
partie la moins rentable du placement (Join-Lambert, 1975)", tandis que ’APEC recoit la
délégation de I’ANPE pour le placement des cadres et assimilés (catégories 4 et 4 bis), le 4

février 1969.

A chaque augmentation rapide du chomage des cadres, comme a la fin des années
1970, les pouvoirs publics sont alertés conjointement par I’APEC et la CGC, et réagissent tres
vite. Pour lutter contre 1’augmentation du taux de chomage des cadres, un Conseil des
ministres extraordinaire réuni en février 1981 met en place un Pacte national pour I’emploi du
personnel d’encadrement (dont les principaux axes sont présentés page suivante). Celui-ci
instaure, entre autres, la notion de prévention de I’accident de carriere par un bilan
professionnel en cours de carriere, les sessions Perspectives, réalisées au sein de I’APEC (qui

resteront cependant jusqu’a aujourd’hui en nombre limité).

' Elle est située presque uniquement sur le marché externe, les offres cadres représentent 1% des offres gérées
par ’ANPE en 1977 (Rose, 1978). Le taux de pénétration du marché de 1’emploi cadre est trés faible, puisque
seulement 3% des offres cadres passent par I’ANPE en 1993.
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Pacte National pour I’emploi du personnel d’encadrement
(Conseil des ministres extraordinaire du 23 février 1981)

Les mesures retenues en faveur de I’emploi du personnel d’encadrement répondent a trois objectifs :

I. Prévenir le chdmage du personnel d’encadrement

. réalisation d’expériences de bilan professionnel en cours de carriére (Perspectives, APEC)

. organisation au niveau départemental de rencontres tripartites sur 1’emploi du personnel d’encadrement
(DRTEFP, CGC, entreprises)

. amélioration du contrdle de I’emploi pour le personnel d’encadrement (par I’Inspection du travail)

. maintien en emploi a temps partiel des personnels d’encadrement expérimentés dans les entreprises en

difficultés (avec aide financicre de 1’Etat)

II. Faciliter I’embauche du personnel d’encadrement

. exonération des charges sociales pour les entreprises embauchant du personnel d’encadrement
expérimenté (prime aux travailleurs agés de plus de 45 ans)

. insertion en entreprise par des stages de mise a niveau pour cadres

. bourses individuelles de formation pour cadres en difficultés particulieres d’emploi (FNE Cadres)

. incitation a ’embauche de chercheurs par les PME (soutien de ’ANVAR)

. recrutement de 150 agents de ’ANPE (au niveau du personnel d’encadrement)

. diffusion des offres d’emploi de contractuels dans la fonction publique (circulaire ministérielle)

. recrutement et formation de 1 000 informaticiens 1980-81 (Syntec, ANPE, APEC, AFPA)

. favoriser par les cadres demandeurs d’emploi la création d’organismes de prestations de services

III. Améliorer le fonctionnement du marché de I’emploi

. amélioration du fonctionnement des services de 1’emploi pour les cadres (rapprochement et coordination
ANPE, APEC, APECITA)

. favoriser I’emploi du personnel d’encadrement a 1’étranger

. protection des candidats répondant aux offres d’emploi

. suppression de la condition de ressources pour 1’attribution des aides a la mobilité

En 1992, M. Aubry ¢tait-elle consciente de cette éternelle dramatisation du chomage
des cadres ? Elle répond en effet a C. Cumunel, nouvelle présidente CGC de I’APEC, qui
demandait une intervention du Ministére de 1’emploi, en ces termes. « I/ ne faut pas
dramatiser le chomage des cadres. Le taux de chomage des cadres s'éleve a 3%, contre 9,8%
pour la moyenne nationale. Certes, la conjoncture est difficile, mais structurellement, la
tendance est a l'accroissement du taux d'encadrement dans les entreprises » (Le Monde,
01/02/1992). Mais I’augmentation du chomage des cadres a un niveau sans précédent en 1993
semble légitimer une intervention publique urgente, alors que I’exclusion (entendue comme le
‘chdmage des ouvriers ou des employés’) est socialement plus tolérée. Cette différence de
légitimité sociale apparait dans le premier discours sur I’emploi en 1993 du nouveau Ministre
du travail, M. Giraud. « Trois préoccupations m'animent. D'abord, l'importance des
licenciements économiques : sur ce point, je demanderai aux entreprises de faire un effort, de
tout tenter avant le licenciement. Ensuite, le chomage des cadres, en augmentation de 22% en
1992 et particuliecrement impressionnant en lIle-de-France (+70 % en deux ans).
L'élargissement du champ de l'exclusion enfin, qui entraine une distorsion du tissu social. Je

me dois de refuser toute fatalité » (Le Monde, 17/04/93). Le potentiel électoral des cadres
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n’est peut-étre pas sans lien avec cet empressement des pouvoirs publics vis-a-vis du

chdomage des cadres.

Pour comprendre comment I’opinion publique a été alertée sur le drame des cadres au
chomage dans les années 1990, j’ai essayé de récolter les différents supports de cette

dramatisation dans le champ médiatique (presse, documentaire, romans...).
Dramatisation et médiatisation d’un probléme social

Certains journalistes vont relayer cette dramatisation a partir de 1992. La proximité
sociale des journalistes (‘cadres de I’information, des arts et du spectacle’ au sens de la
nomenclature des PCS de I’INSEE), et la position sociale de leur lectorat, n’est peut-étre pas
étrangere a leurs prises de position dans les années 1990. De nombreux articles paraissent
dans Le Monde entre 1993 et 1995, écrits par A. Lebaube, ou A. Beuve-Méry, sur un ton tres
dramatisant'®. A. Lebaube parle ‘d’effritement’ de la catégorie, de ‘banalisation’ du statut
cadre et de ‘désenchantement’ des cadres, puisque sa spécificité par rapport aux non-cadres
¢tait notamment sa protection contre le risque de chomage et la carriecre a vie. Des
témoignages publiés montrent que les cadres au chomage sont trés motivés, cherchent dans
une trés mauvaise période, et sont completement désemparés de rester aux portes des

entreprises.

Ces articles entretiennent 1’image de la spécificité du chomage des cadres par rapport
au chomage en général ou aux phénoménes d’exclusion. Les exemples donnés sont ceux
plutot de jeunes diplomés ou de cadres expérimentés que de cadres agés autodidactes, ce qui
accentue le cOté intolérable et nouveau de cette situation. Un article parmi d’autres, reproduit
page suivante, montre bien comment est dramatisée cette idée du ‘divorce’ entre les cadres et

leurs directions apres la ‘lune de miel” des années 1980.

'® Sans que je puisse prétendre avoir recensé ’ensemble des articles du Monde, divers titres montrent bien le ton
utilisé par les journalistes : « Chomage des cadres: le gachis » (9/12/92) ; « Union sacrée pour les cadres
chomeurs » (30/01/93); « Les cadres décus par I’entreprise. Aucune catégorie n’échappe désormais au
chomage » (23/02/93) ; « Cadres a I’encan : chronique des non-travaux forcés » (11/03/93) ; « Les divorcés de
I’entreprise. Processus interrompu » (14/04/93) ; « La fin de 1’exception informatique » (23/03/94) ; « Le spleen
des cadres » (10/02/94); « Banalisation des cadres. La convalescence du recrutement » (12/04/95), « Les
dirigeants a la recherche de repéres » (2/02/96) ; « Radioscopie du malaise des cadres » (23/09/98).
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« Les divorcés de I'entreprise. Processus interrompu
Remise en cause des fondements des logiques antérieures »

(texte intégral)
Alain Lebaube, Le Monde, 14 avril 1993

S'il y a divorce entre l'entreprise et les cadres, avec les années 90, le mouvement ne remet pas
simplement en question ce qui apparaitrait avec le recul comme une parenthése, la réconciliation des
Francgais avec I'économie. S'agissant des cadres, c'est un processus historique d'évolution qui se trouve
en passe d'étre interrompu, un ressort de l'implication qui risque d'étre rompu.

Jusqu'au tournant de 1973-1974, le sentiment d'immortalité dominait et, face a l'immuabilité de
I'entreprise, les cadres pouvaient développer, au nom de la modernité, leur propre mobilité. Ils étaient
a la fois les servants d'un systtme que rien n'amenait a critiquer, a la différence d'autres catégories
sociales, et les éléments qui se chargeaient d'introduire une nouvelle dynamique. De cette époque
datent les premiers clichés sur " le jeune aux dents longues ", l'attaché-case et autres attributs d'une
fonction sociale valorisante.

Puis vint la divine surprise, batie sur des paradoxes, dont le premier fut d'étre un produit de la
gauche au pouvoir. A cause de la crise, 1'opinion se rapprochait de 1'entreprise et se mettait a découvrir
I'intangibilité apparente des mécanismes économiques.

Myopie ou outrecuidance ?

Hier contesté, le patronat était investi d'un pouvoir colossal, et les cadres avec eux. Brutalement, un
nouveau raisonnement se fit jour. Puisque I'entreprise pouvait périr, et les emplois disparaitre avec
elle, le patronat et les salariés avaient un intérét commun.

Tous devaient lutter ensemble car de la réussite économique et de la compétitivité dépendait le
maintien des postes de travail existants ou leur développement. Selon les variantes d'un théoréme
attribué a Helmut Schmitt, alors chancelier allemand, «l'investissement d'aujourd'hui assure la
performance de demain qui créera les emplois d'aprés-demain ».

Pendant quelques années, cette croyance s'imposa presque sans restriction et cette lune de miel
dura, au moins dans les sondages. Dans le paysage social, on leur doit I'apparition de themes tels que
‘la culture d'entreprise’, le ‘projet d'entreprise’ et les cercles de qualité. Pourtant, et tout a fait
logiquement en raison des circonstances, des accrocs de plus en plus nombreux furent, dans le méme
temps, faits au contrat moral qui semblait lier les différentes parties. Justifiées d'abord par les
restructurations et donc appréciées comme un mal nécessaire, les vagues de licenciement ne cesserent
pas vraiment, puis reprirent de plus belle, apres la guerre du Golfe.

Le processus d'externalisation, engagé par les grosses entreprises, eut pour effet de rendre plus
vulnérable la main-d'oeuvre désormais placée dans le régime de la sous-traitance. Surtout, la
croissance des effectifs sous contrat a durée déterminée ou en mission d'intérim acheva d'accélérer
I'inquiétante précarisation du marché du travail avec son corollaire, le chdmage.

Myopie ? Outrecuidance ? A ce moment-1a, les cadres pas plus que les chefs d'entreprise ne se
rendirent compte du piege qui se refermait sur eux. Ils portaient trop d'espoirs et s'imaginaient investis
d'une mission qui, par contre-coup, grandissait leur aura. Un peu abusivement pour certains d'entre
eux, ne les assimilait-on pas tous a des ‘managers’ ? Croyant définitives les épousailles entre la France
et ses entreprises, ils assénaient leurs certitudes en promenant un ceil froid sur les événements.
Désormais, pensaient-ils, le retour en arriere serait impossible et 'opinion publique ne reviendrait pas
a l'age de pierre de 1'analyse économique. Et ils étaient d'autant plus fondés a le croire que, privilégiés
ou préservés, ils s'imaginaient a 1'écart des grandes manoeuvres pour la réduction des effectifs. De
1987 a 1990, ils connurent méme 1'euphorie : via la chasse de tétes, les employeurs les courtisaient,
les salaires faisaient des bonds et ils pouvaient afficher des prétentions jusqu'alors inconnues.

Patatras ! Les arbres ne montent jamais jusqu'au ciel, disent les boursiers. Avec 1'apparition
du chomage des cadres, un mal pernicieux ébranle une belle construction. Et, ironie, ce sont les
anciens enfants gatés qui se transforment en accusateurs.

Cette analyse qui repose sur le ‘syndrome de Patatras’ montre bien que ce qui choque
dans le chdmage des cadres, c’est la notion de chute, qui correspond a une vision hiérarchisée
de la société francaise. Les cadres tomberaient de haut, ce qui doit étre plus douloureux que

I’ouvrier qui lui ne tombe pas vraiment plus bas que sa condition de prolétaire. D’ailleurs un
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ouvrier ne ‘tombe pas au chomage’, il ‘perd son boulot’. Mais le terme de ‘patatras’ est aussi
pertinent dans le sens ou il est défini comme ‘une chute bruyante’ selon Le Petit Robert.
Effectivement la brusque augmentation du chdmage des cadres entraine toujours beaucoup de
bruits, tandis que la progressive, mais inéluctable, augmentation du chdmage des ouvriers et
des employés depuis les années 1960 n’a pas obligatoirement entrainé les mémes réactions
d’indignation dans 1’opinion publique. Les syndicats ouvriers ont probablement plus de
difficultés a alerter 1’opinion publique autour de la défense des catégories populaires

précarisées, toujours menacées du stigmate du ‘chomeur assisté’.

La méme expression utilisée a la fin des années 1970 montre bien cette constance dans
la dramatisation du chdmage des cadres, particuliecrement dans la presse avec un lectorat de
cadres comme L ’Express, L’Expansion ou Le Figaro. « Superbes, ils caracolaient a la téte
des colonnes quand - patratas | - un boulet vient les faucher. Désarconneés, ils s enfoncent et
se dissolvent dans la cohorte chancelante des grands traumatisés » (B. Lalanne, « Cinq
cadres licenciés pour cause économique racontent », L ’Expansion, mai 1976). Vingt ans
apres, un journaliste de L ’Expansion écrit un essai pour dénoncer la précarisation de I’emploi
et du statut des classes moyennes, qui expliquerait leur démotivation (Y. Messarovitch, Le

grand gdchis, 1996).

Ce décalage entre la médiatisation de ce phénomene et sa faible probabilité objective a
déja été mise en lumicre par A. Garrigou dans sa these en 1980. « Le chomage des cadres est
un sujet trés souvent repris par la presse des années 1960 et 1970. 1l y est présenté comme le
résultat des modifications de la structure des entreprises et de I’inadaptation plus rapide des
connaissances. Les cadres font figure de grandes victimes des mouvements de fusion et
concentration qui modifient le visage de 1’économie francaise vers 1965-1967. [...] Mais si
I’on compare le mode dramatique sur lequel est évoqué le malaise des cadres et I’importance
réelle du phénomene, on peut étre surpris » (Garrigou, 1980, p. 128-130). La méme remarque
sur le décalage entre le phénomene objectif et sa médiatisation a €galement été faite sur le
chomage des années 1990. « La dégradation des conditions d’insertion professionnelle pour
les cadres et ingénieurs, au début des années 1990, modérée en réalité, mais treés fortement
médiatisée par la presse pour cadres et dirigeants d’entreprise, a été trés mal ressentie dans la
plupart des écoles. [...] Pour faire face a cette « crise », qui illustre peut-étre davantage
I’emprise du champ médiatique sur les consciences individuelles qu’elle n’est réellement
fondée en réalité, les écoles les plus petites, mais également les écoles de rang intermédiaire,
celles qui subissent la double contrainte, vont se faire les relais, aupres des €leves, du discours

alarmiste tenu par certains journalistes » (Lazuech, 1999, p.266-267).
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La remarque assez ironique d’A. Lebaube quand le taux de chdmage des cadres se
stabilise en 1994 ne permet pas de savoir s’il est conscient qu’il a entretenu le ‘mythe de la
déstabilisation’. « Avec la récession, au contraire, il fallait admettre que, dans un pays qui a
su se faire une spécialité de la sélection des élites, celles-ci n'étaient pas mieux loties que les
autres. Pis, cela ébranlait la place accordée aux diplomes, anéantissait les efforts consentis et
ruinait toute espérance de promotion sociale... Les tables de la loi renversées et détruites, en
quelque sorte. Il était donc temps que les choses rentrent dans l'ordre, et, de ce seul point de
vue, la stabilité du chomage des cadres revét une valeur symbolique importante » (Le Monde,
19/10/94). Une étude exhaustive des archives du Monde dans les années 1990 (grace au
moteur de recherche du site Internet du Monde) permet d’avancer que ce théme est
progressivement remplacé apres 1995 par d’autres themes spécifiques aux cadres : les 35h, le
‘nouveau’ stress des cadres et les possibles pénuries de main-d’ceuvre dans certaines

professions qualifiées.

Le ‘cadre-en-chomage’ devient également médiatique a travers différents films qui
sont le reflet de la mentalit¢ d’une époque, comme « Une époque formidable » (de Gérard
Jugnot, 1991) ou « La crise » (de Coline Séreau, 1992). Plusieurs soirées Théma sur la chaine
Arte sont consacrées dans les années 1990 aux cadres, dont I'une sur « Le chomage des
cadres » (25/10/93). Un documentaire fait ainsi le portrait d’un cadre ‘déchu’. Ancien
directeur informatique en fin de droits, il vit encore dans sa luxueuse villa et roule toujours en
Porsche. Mais depuis la perte de son emploi, il a eu un accident de la circulation, a été
cambriolé et a divorcé. Méme le Bureau des carrieres de Polytechnique semble désemparé
devant ce phénomeéne sans précédent : des polytechniciens sans emploi, comme le montre le
documentaire ce méme soir sur « Polytechnique inconnue » (de A. de Sédouy et M. Treguer).
En 1999, les débats qui réunissent J-C. Milner, C. Cumunel et C.Dejours apres le
documentaire « Etre cadre, a quel prix ? » feront méme 1’objet d’une publication (Graffin,
1999). Les conseils dans une structure d’ouplacement, dans un cabinet de management et dans
I’accompagnement d’une restructuration font encore 1’objet d’un documentaire en mai 2000
sur Arte, intitulé « Managers, encore un effort ! ». Sept ans apres, sur un marché de I’emploi
redevenu trés dynamique, il est selon moi significatif que la série de documentaires diffusés
par Arte sur « Le cadre dans tous ses états » montre a la fois des cadres sous pressions des
objectifs en entreprise (« Les yeux sur les courbes », 31/10/2000) et les différentes manieres
pour attirer ou retenir les meilleurs éléments sur un marché plus tendu (« Chasseurs de

primes », 7/11/2000).
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Un autre forme de médiatisation de ce probléme social sont les ouvrages publiés par
des cadres au chomage. A partir de 1992, des témoignages de cadres au chomage vont étre
publiés afin d’alerter I’opinion sur la détresse des chomeurs et la précarité¢ généralisée. On
peut citer par exemple A. Ratouis'’, 28 mois au pays du chémage (1992), J-P. Dautun'®,
Chronique des non-travaux forcés (1993), A. Lasserre'’, Jours chémés (1997) ou C. Gallois™,
L’honneur du chomeur (1998). Tous ces ouvrages accedent a I’espace public, puisqu’ils sont
commentés dans la presse généraliste comme reflétant la souffrance des chomeurs qui
normalement se taisent (comme Le Point, Lire, L’Expansion). Ces essais visent a briser le
tabou du chomage, particulierement dans cette catégorie ou il vaut mieux se présenter comme
un chercheur d’emploi que comme un chdmeur. « Taire son chomage est tentant, mais revient
a participer de [’élaboration de cet imaginaire. [...] Avoir été au chomage et ne pas en faire
de mystere n’améliore pas son image de marque. L effet d’affichage joue : ceux qui rompent
pas avec ce qui reste un tabou se voient affubler de toutes les tares que l’'imaginaire collectif
attribue aux chomeurs » (A. Ratouis, Cadres CFDT, n°358, 1993). « L’idée est arrivée ainsi :
ce seraient eux qui témoigneraient, ceux a qui on ne donne jamais la parole, ceux qui luttent
tous les jours contre la volonté d’en finir » (C. Gallois, 1998, p. 8). Les témoignages de
chomeurs ‘non-cadres’ sont par contre plus rares, comme si les professions intellectuelles
arrivaient plus facilement a accéder au champ éditorial que les catégories populaires. Les
cadres sont en effet a la fois des producteurs d’ouvrages et une clientele privilégiée des

maisons d’édition.

Des spécialistes des Ressources Humaines écrivent également des essais pour
dénoncer le sort des cadres victimes des restructurations des entreprises, et leur donner des
conseils pour gérer leur recherche d’emploi. Comme F. Fettu et B. d’Oranno, Etre cadre dans
la crise (1993) ou M. Villette, Le manager jetable (1997). M. Villette, qui a été cadre chez
BSN (une grande entreprise), consultant a Eurequip (cabinet de consulting en Ressources

Humaines et Qualité), directeur d’études a Entreprise et personnel (centre de ressources en

'"11 est 4 mon avis intéressant de remarquer qu’A. Ratouis devient ensuite chargée de mission au Commissariat
au Plan sur le théme « Travail social, associations, précarité » , et qu’elle publie plusieurs articles sur le chomage
dans la revue Cadres CFDT.

'8 Jean-Pierre Dautun était cadre spécialiste des Ressources Humaines, au chdmage depuis deux ans. Son livre,
épuisé, a été réédité en 2001.

' Anne Lasserre était consultante dans le domaine de la formation multimédia et proche des milieux
scientifiques, puisqu’elle avait publié des articles dans des revues sur la pédagogie des NTIC.

2 Cette écrivain, cadre dans I’édition, avait été licenciée d’Albin Michel en mars 1997 pour « perte de
confiance » et avait recu en janvier 1998 la Légion d’honneur. « Le paradoxe était trop exemplaire : ¢ était quoi
cette société qui marchait sur la téte ? J'en ai fait aussitot une chronique, « L honneur du chomeur » qui a été
publiée le lendemain dans Le Figaro. » (p.7) En plein milieu du mouvement des chomeurs, C. Gallois est invitée
a «Nulle part ailleurs » sur Canal Plus et propose de publier des témoignages de chomeurs. Parmi ces
témoignages, la majorité sont des chdmeurs anciens cadres ou professions intermédiaires, sur-représentés par
rapport aux statistiques de 1’enquéte Emploi, mais ayant plus de facilités avec le genre épistolaire...
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management), qui a méme écrit un article de sociologie dans Actes de la Recherche en
Sciences Sociales (Villette, 1992) refléte bien le passage de la croyance en [’entreprise
enchantée des années 1980 (L ’homme qui croyait au management, 1988) au désenchantement

des années 1990.

Des romans policiers suivent méme cette veine, comme le roman frangais d’un cadre
dirigeant dans la restructuration d’une grande chaine de télévision, Salarié matricule 1437
d’A. Wickman (1997). Ce roman est écrit par I’ancien adjoint du DRH de Thomson au
moment de sa nationalisation, devenu ensuite éditeur chez Albin Michel et spécialiste de la
dénonciation des élites en France’'. Un roman américain, Le couperet (D. Westlake, The Ax,
1997, traduit en 1998 aux éditions Rivage) prend également le ‘drame’ du cadre au chomage
pour scénario. Ce roman raconte 1’histoire d’un petit cadre commercial de province mis a pied
a 45 ans, aprés 20 ans de bons et loyaux services dans son usine a papier, en raison d’une
fusion/restructuration. Au bout de deux ans de recherche d’emploi infructueuse, son couple
vacille, ses enfants partent a la dérive, son confort matériel est menacé. Il passe alors une
petite annonce correspondant a son profil afin d’¢liminer tous ses concurrents potentiels et
devient un serial-killer. Ce livre a été salué par la critique américaine comme une
dénonciation des exces du libéralisme américain, comme en témoigne le titre de sa critique
dans The Washington Post (22/06/97) : « Unemployment is murder ». Ce récit écrit a la
premiere personne permet I’identification des lecteurs cadres, ce qui génere le malaise comme
I’exprime la critique américaine : « Burke Devore could be the unemployed guy next door,
even the former colleague from down the hall. His story will make many readers past 40
deeply uneasy [...] Tell yourself that it’s only fiction, nothing but a novel. » 1l rencontre un
grand succes en France, regoit plusieurs prix littéraires dans la catégorie ‘roman noir étranger’
(Les 24h du livre du Mans 1999, Festival de Cognac 2000) et est commenté dans tous les

médias ‘cadre’ (Le Monde Diplomatique, France Culture, Lire, Courrier Cadre)™.

De méme, le chdmage des cadres qui semble étre 1’indicateur ultime de la crise de la
soci¢t¢ salariale, ameéne les sociologues a inscrire cette problématique sur I’agenda
scientifique. Les sciences sociales contribuent donc paradoxalement également a la

médiatisation de ce phénomene.

2! On lui doit des ouvrages spécial ‘cadres’ comme Les carriéristes. Du bon usage de la cravate a rayures (écrit
avec M. Patterson, Ramsay, 1983) ou La nomenklatura francaise. Pouvoirs et privileges des élites (écrit avec
S. Coignard, Belfont, 1986), réédité sous le titre L ‘omerta fran¢aise (chez Albin Michel, 1999).

22 Le compte-rendu de Courrier Cadre en juillet 2000 met bien en avant que ce roman de 1997 est désormais
daté par rapport a la reprise de I’emploi : « Il ne reste donc plus qu’a espérer que Le couperet passera a la
postérité comme un document daté, au méme titre que Les raisins de la colére de Steinbeck ou On acheéve bien
les chevaux de Mac Coy pour la dépression des années trente » (Courrier Cadre, n°1356, p.15).
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La problématisation en sciences sociales du probléme social

Dans les années 1960-70 comme dans les années 1990, la dramatisation du chdmage
des cadres oblige progressivement les experts des sciences humaines a se positionner. Des
articles, des ouvrages ou des theses sont écrits, des appels d’offre sont lancés, afin de donner

un avis scientifique sur le chomage des cadres.

Dramatisé a la fin des années 1960 par les organisations catégorielles, relayé par les
médias, le probléme social du chomage des cadres devient une problématique classique de
sociologie du travail au début des années 1970. Ce décalage de quelques années refléte selon
moi la position d’observateurs du changement social des sociologues, qui collent moins a
I’actualité que les journalistes. En 1970, G. Benguigui et D. Monjardet écrivent ainsi un
ouvrage sur L’emploi des cadres dans lequel le chomage des cadres est présenté comme
I’indicateur de la fin du mythe de la stabilité de la catégorie. Ceci confirmerait la fin de la
spécificité des cadres et donc que la position de ‘voie du milieu’ de la CGC est insoutenable™.
En 1971, G. Sautay et C. Dauremus écrivent eux aussi un ouvrage sur Les cadres face a
[’emploi ou ils présentent la mise en place des institutions destinées a fluidifier le marché de
I’emploi des cadres. Dans les ouvrages généralistes sur les cadres, le chomage fait a minima
I’objet d’un chapitre, présenté comme la préoccupation majeure des cadres : en 1971, dans le
Armand Colin de J-P. Bachy ; en 1973, dans le Que sais-je ? de J. Doublet et O. Passelecq par

24
exemple™.

Mais ces ouvrages n’utilisent que des données secondaires, produites par I’APEC,
I’INSEE ou les syndicats de cadres et les auteurs ne réalisent pas eux-mémes d’enquétes ad
hoc. Ces experts des sciences sociales, s’ils relativisent cette dramatisation subjective par
rapport aux données objectives sur I’emploi des cadres, ne déconstruisent pas les mécanismes

de cette dramatisation, notamment le role central des porte-paroles de la catégorie.

» « L’importance du chémage réside moins dans ces formes que dans son existence elle-méme, dans le fait que,
manifestation de 1’insécurité¢ fondamentale, celle de 1’emploi, il témoigne que le droit au travail, s’il s’inscrit
dans la Constitution, ne 1’est pas dans les structures économiques et que les cadres ne jouissent d’aucune
privilége... Le chomage des cadres, c’est on le dit et il faut y insister, la fin d’un age d’or et de quelques illusions
résumées en premier lieu dans la mythologie du fidéle collaborateur » (Benguigui, Monjardet, 1970).

* « Le chomage des cadres est-il un phénoméne nouveau, comme on semble I’affirmer souvent ? I1 s’agit plutot
d’un phénomeéne qui s’aggrave, car on ne peut prétendre qu’il soit d’apparition récente, dans la mesure ou la
grande crise économique des années 30 a provoqué la mise au chomage des cadres comme celle des ouvriers et
employés. Mais depuis la fin de la seconde guerre mondiale, I’expansion rapide de 1’économie frangaise
accompagnée d’une sérieuse pénurie de cadres pouvait faire oublier le phénoméne du chomage des cadres. [...]
La préoccupation majeure des cadres est aujourd’hui la sécurité de I’emploi. Plus le cadre avance dans sa vie
professionnelle, plus il redoute d’avoir un jour a résoudre un probléme d’emploi » (Doublet, Passelecq, 1973,
p. 64).
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Les theses soutenues sont, selon moi, particulierement révélatrices d’un sujet ‘a la
mode’, qui semble a la fois novateur et légitime pour un étudiant qui cherche a intégrer un
champ disciplinaire académique et je n’y échappe pas”. Commencées dans les années 1970,
deux theses portent ainsi peu ou prou sur le chdmage des cadres et son impact sur la catégorie.
Dans une these de sciences de 1’éducation, G. Squillante (1980) présente les efforts techniques
qui ont été mis en place depuis la fin des années 1960 pour rapprocher les offres et les
demandes d’emploi cadres au sein de différents intermédiaires (APEC, ANPE, ONISEP). Le
choix de ce sujet semble 1i¢ a une situation personnelle, puisque ’auteure a été une cadre au
chomage pendant un an et a retrouvé un poste d’enseignant-chercheur contractuel a 1’Institut
de Management de I’Information (Paris). Cette ‘thése’ douteuse sur le plan scientifique refléte

r p o . . yoqe . .2
avant tout une volonté de dénonciation des insuffisances des intermédiaires de I’emploi™.

Dans son doctorat de sciences politiques, A. Garrigou (1980) avance que le chomage
des cadres participe du mythe originel du collaborateur déchu et entretient cette notion de
‘malaise des cadres’, qui n’est peut-€tre qu’une construction des experts. « Le probléme sous-
jacent au malaise est celui de la prolétarisation (responsabilités, chomage, hiérarchie des
revenus). Or nous avons vu que la fonction méme de la notion de cadre est une fonction de
déprolétarisation. Englobant des éléments menacés par la prolétarisation, elle englobe aussi le
malaise de la prolétarisation. Le malaise des cadres est une expression des tensions du
discours sur les cadres dans la mesure ou la valorisation de leur role se heurte aux réalités de
leur situation. En ce sens, il est une construction d’analyste parce qu’il renvoie a un fossé
théorique : celui qui sépare le concret de son modele. 11 constate que les cadres ne sont plus ce
qu’ils étaient, qu’ils ne sont plus patrons. Car cet Eden auquel renvoie le modéle du cadre
n’est pas celui des cadres, mais celui ou les cadres n’existaient pas, mais seulement les
patrons. De ce point de vue, il reléve d’une sorte de complexe de la chute originelle. Ainsi le
malaise des cadres reléve largement du champ idéologique, ce qui explique qu’il soit
constitutif de la notion de cadre dans sa dimension idéologique » (Garrigou, 1980, p. 142-
143). A contrario, dans les années 1980, aucune these de sciences humaines a ma

connaissance n’aborde plus de prés ou de loin le theme du ‘chdmage des cadres’.

%% Cet indicateur est bien siir a prendre avec précaution, puisque derriére le terme homogéne de ‘thése’ se cachent
des statuts et des exercices différents suivant les périodes. Le nombre de théses soutenues est en plus stirement
trés inférieur au nombre de théses commencées mais abandonnées. Les théses financées sous forme de CIFRE
peuvent refléter également les préoccupations managériales des commanditaires.

% « L’idée directrice de notre recherche dans le cas qui nous occupait était qu’en fait, comme souvent, les
difficultés de fonctionnement des organismes chargés de veiller a I’ajustement des offres et demandes d’emplois
pour cadres, masquent une insuffisance plus grave de la réflexion au niveau de la mission a accomplir des
objectifs a atteindre et des moyens a mettre en ceuvre pour y parvenir » (Squillante, 1980, p. 9).
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Dans les années 1990, on peut repérer le méme mouvement de glissement du chdmage
des cadres du statut de probléme social dramatis¢ par les organisations spécifiques cadres et

les médias a une problématique de sciences humaines a partir de 1993.

Un premier indicateur d’un ‘sujet a la mode’ sont les appels d’offres qui sont lancés
dans une période donnée. La DARES par exemple en 1992 lance une enquéte spécifique sur
la réinsertion professionnelle des cadres a 1’issue de formations FNE-Cadres, dans un objectif
d’évaluation de I’efficacité de ce dispositif de lutte contre le chomage, qui sera reconduite en
1993 et 1994 (Chatenay, 1997). De la méme maniere, dans le cadre des conventions de
recherche avec I’IRES, la CFE-CGC lance un appel d’offre sur les causes du chomage des
cadres en 1994, auquel je répond en 1996. La CGC finance d’autres études sur le chomage
des cadres, que ce soit le chomage des cadres autodidactes a partir d’entretiens centrés sur le
vécu du chomage (Audran-el-Mekkaoui, 1998) ou I’évaluation du FNE Cadres (Chatenay,
2000). A. Audran-el-Mekkaoui justifie une €tude spécifique sur le chomage des cadres
comme un révélateur de la déstabilisation de la société salariale”, centré sur un vécu du
chomage plus douloureux que dans d’autres catégories sociales™. Enfin dans le cadre de
I’appel d’offre sur « Précarisation » de la DARES en 1997, le laboratoire Pierre Naville
propose une ¢tude spécifique sur la ‘précarisation’ des cadres, qui donne lieu a plusieurs
publications (Pichon, 1999 ; Pichon, Bitard, Faure, 1999).

A ma connaissance, dans les années 1990, deux théses de psychologie, une thése
d’économie et une theése de sociologie prennent le chdmage des cadres comme objet d’étude
(sans compter la mienne). Pour ces quatre auteurs, I’augmentation du taux de chomage des
cadres justifie en soi I'intérét d’études sur le chomage des cadres, sans comparaison avec
d’autres groupes sociaux” . Les théses réalisées en collaboration avec I’APEC sont plutot
centrées sur I’employabilité, sur 1’évaluation des difficultés du retour a ’emploi (Chauvot,
1994) ou I’impact de la formation sur le retour a I’emploi (Brun, 1998 ; Chatenay, 2001). Par
une analyse des représentations sociales de la réussite et de 1’échec professionnel au sein du

groupe, P.Chauvot (1994) essaye d’expliquer la faible employabilit¢ des cadres au

27 « La montée du chomage des cadres est révélatrice du processus de massification du chémage. [...] La montée
du chomage des cadres rend compte du processus de ‘déstabilisation des stables’ (Castel, 1995) a I’ceuvre dans la
société des années 1990. » (Audran-el-Mekkaoui, 1998, p.22 et p.25).

2 « A certains égards, le chomage des cadres n’est pas différent de celui des autres populations. Mais, la place
des cadres étant socialement valorisée dans notre société, pour eux plus dure sera la chute.» (Audra-el-
Mekkaoui, 1998, p.36 ; souligné par moi).

¥ « Nous y voila. Toutes les couches socio-économiques de la société, toutes les professions et corps de métiers
sont désormais directement touchés par le chdmage. Cette situation qualifiée d’alarmante par les politiciens et les
économistes provoque dans la population un état d’angoisse et de peur du lendemain » (Laplante, 1996, p. 1).
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chémage™. Dans une évaluation de 1efficacité de la formation pour les cadres au chdmage,
M. Brun (1998) montre que leur réinsertion et leur reclassement sur un statut de cadre dépend
plus de la (re)mobilisation autour du projet professionnel que des compétences acquises en
formation. Mais elle ne teste pas vraiment I’impact du comportement « toutes choses égales
par ailleurs », notamment par rapport aux variables socio-démographiques comme 1’age ou le
type de formation. A. Chatenay montre que 1I’employabilité des cadres passés en formation
FNE-Cadres entre 1992 et 1994 reste faible, mais 1a encore, 1’absence d’échantillon-témoin
rend difficile I’évaluation de I’efficacité¢ du dispositif. Enfin N. Laplante (1996), qui elle n’a
pas eu acces au terrain de I’APEC et est passé par I’intermédiaire d’une association nationale
de cadres au chomage (I’AVARAP), évalue I’impact psychopathologique du chdmage sur les
femmes cadres, afin de montrer que femme au foyer ne peut étre un statut de substitution pour
les femmes cadres. Ces femmes vivent aussi douloureusement la perte d’emploi que les
hommes, mais malheureusement cet échantillon n’est pas comparé avec un échantillon

d’hommes.

Il me semble intéressant de noter que de 1970 a 1993, les theses sur les cadres sont
réalisées principalement en sociologie, sur le théme de la relation formation / emploi pour les
cadres (autour de 1’idée de ‘carriere’ aussi bien au niveau subjectif qu’objectif) ou sur le
syndicalisme cadre. Par contre de 1993 a 2001, les cadres semblent davantage étudiés par les
nouvelles sciences de gestion que par la traditionnelle sociologie du travail, principalement
sur les outils de gestion des carrieres des cadres. La segmentation de la gestion des cadres
entre cadres a haut potentiel toujours sur un marché interne et cadres précarisé€s sur un marché
secondaire est I’hypothése avancée par trois theses, deux en sciences de gestion (Dany, 1997 ;
Falcoz, 1999) et une en économie (Huyn, 1998). Ces théses utilisent toutes comme matériau
des entretiens avec des responsables des Ressources Humaines et des enquétes aupres de
cadres principalement dans les grandes entreprises (a part F. Dany qui étudie également un
cabinet d’audit). Mais ces theses font assez peu de place a la sociologie des cadres des années
1960-70 et semblent parfois (re)découvrir 1’éternelle hétérogénéité de la catégorie, entre

simples cadres et futurs cadres dirigeants.

Entre 1990 et 1995, cette brusque augmentation du taux de chomage des cadres et des

jeunes diplomés est interprétée par la majorité des citoyens comme 1’indicateur ultime de la

3 « A partir du moment ou la représentation sociale du cadre chez les cadres contient la notion de réussite
professionnelle et ou celle-ci est régie par la norme d’internalité, on congoit que les cadres qui ne réussissent pas
soient victimes de mécanismes de régulation du groupe social qui aménent leur exclusion » (Chauvot, 1994,
p 55). P. Chauvot intégre ensuite le service « Etudes et développement » de I’APEC.
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crise de la société salariale : personne n’est plus désormais a 1’abri. Les experts du social que

sont les sociologues interviennent pour donner des clés de lecture de cet émoi collectif.

Le chdmage des cadres indicateur de la crise de la société salariale ?

Le chomage des cadres ébranle la croyance collective dans les piliers de la société
salariale : les cadres comme moteur de la mobilité sociale, acteurs et non objets de la
modernisation des entreprises ; le diplome comme facteur de protection et de mobilité ; le
chomage comme signe d’inadaptation aux besoins des entreprises. Ce phénomene statistique
est donc utilis¢ comme exemple dans de nombreux ouvrages sur I’emploi entre 1990 et 1995,

comme le montrent les extraits qui suivent (qui sont loin d’étre exhaustifs).

Ainsi pour R. Castel (1995), le chomage des cadres indique que les métamorphoses de
la ‘question sociale’ sont désormais in€¢luctables. La crise de la société salariale (Castel, 1995)
se révele dans le développement d’une zone de vulnérabilité, entre 1’intégration et la
désaffiliation, ou se développent les politiques d’insertion, luttant contre 1’exclusion. Dans
cette zone de wvulnérabilité, des personnes normales, valides, sont invalidées par la
conjoncture, ce qui rappelle les ‘surnuméraires’ de la grande Dépression ou les débuts du
libéralisme. « Tout se passe comme si nous redécouvrions avec angoisse une réalité que,
habitués a la croissance économique [...] nous croyions conjurée : l'existence, a nouveau, d'
‘inutiles au monde’, de sujets et de groupes surnuméraires face a I'aggiornamento en cours des
compétences économiques et sociales » (Castel, 1995, p. 20). Les situations d’insécurité et de
précarité se diffusent, indicateur du développement d’un individualisme négatif d’apres les
protections. De facon progressive, le bloc des instables et le quart - monde augmentent dans
les années 1980-90, faisant apparaitre la figure des ‘exclus’ ou des ‘nouveaux pauvres’ qui

vivent la disqualification sociale (Paugam, 1991).

Les cadres occupent une place particuliere dans la société salariale selon R. Castel
(1995) car ils en sont le dernier ‘pdle attracteur’, le moteur de la mobilité sociale. Les cadres
supérieurs et moyens’' ne forment pas une ‘classe’ au sens marxiste du terme, mais plutot un
‘bloc’ historique. Dans un vocabulaire plutot bourdieusien, ce bloc est a la fois séparé et uni
des autres blocs par la logique de la ‘distinction’. A coté des ‘cadres’ au sens large, cette

analyse distingue les professions indépendantes, le bloc des employés et ouvriers, le bloc

1 On peut remarquer que R. Castel utilise le vocable ‘cadres supérieurs et cadres moyens’, comme dans la
nomenclature des CSP de I'INSEE avant 1982, alors que dans les nouvelles PCS, les ‘cadres’ sont strictement
séparés des ‘professions intermédiaires’.

37



périphérique des instables®® (jeunes sans qualification, travailleurs agés, immigrés) et le bloc
du quart-monde. Pour la structuration du salariat, les ouvriers ont d’abord joué ce rdle de
moteur dans la société¢ industrielle avant d’étre supplantés par les classes moyennes
(professions intermédiaires et cadres). Le ‘salariat bourgeois’ n’a cependant pas repris le role

d’agent d’une transformation révolutionnaire de la société™.

Pendant les Trente Glorieuses, les cadres deviennent le modéle de réussite sociale a
I’aune duquel chacun évalue sa situation, et le passage au statut de cadre signifie changer de
rang dans la hiérarchie des honneurs et des privileges, statut en général acquis de facon
définitive. Se met en place un nouveau style de vie des cadres, qui échange dévouement a
I’entreprise contre un ensemble de dispositifs de protection sociale (retraite, plans de carriere,
quasi-garantie de I’emploi a vie au sein d’un marché interne), qui font des cadres diplomés le
symbole de la stabilité. Les cadres dans les années 1960 atteignent presque le statut de mythe
avec le ‘jeune-cadre-dynamique’, symbole de modernité, a la fois décontracté et performant,
cible privilégiée des publicitaires. Les millions de chomeurs des années 70 et 80 ont fait
vacillé les représentations sociales, mais les 200 000 cadres au chdmage entre 1991 et 1993
confirment définitivement la fin de la ‘société salariale’. « [Les déstabilisations du compromis
salarial - diplome, carriere, retraite -] furent considérés comme alarmants quand dans les

années 90, la bourgeoisie elle-méme se trouva atteinte. » (Boltanski, Chiapello, 1999, p. 26).

Le chomage des cadres qui se développe entre 1991 et 1993** est donc compris
comme un indicateur de la circulation entre les blocs, de la possible inemployabilité des
qualifiés. « Il existe une zone de circulation entre la zone de vulnérabilité et celle de
l'intégration, une déstabilisation des stables, des cadres bien considérés qui peuvent se
retrouver chomeurs. C'est du centre que part I'onde de choc qui traverse la structure sociale »
(Castel, 1995, p. 384). On aurait cependant tout aussi bien conclure que la zone de
vulnérabilité s’étendait et réduisait le petit noyau dur des stables a une “élite’, renforcant ainsi

les inégalités sociales. Ce constat de I’effritement de la société salariale, de la fragilisation des

32 Ces blocs sont donc définis au croisement de catégories socioprofessionnelles et de variables démographiques
(comme 1’age ou la nationalité), sans que 1’on puisse véritablement parler de typologie. Ou classer par exemple
des ‘cadres au chomage agés’ : dans les travailleurs agés ou dans les cadres ? Et les instables et le quart-monde
ne sont-ils pas des anciens ouvriers en général ?

33 Cet extrait d’un ouvrage de 1969 en témoigne : « Les cadres ne forment pas ‘une classe moyenne’ comme
certains le supposent. Ils constituent le groupe ouvert de la société de demain : cette remarque est d’une extréme
importance [...] Il faut dire au prolétariat en train de disparaitre : on n’éliminera 1’exploitation de ’homme par
I’homme ou de I’homme par 1’Etat que par I’éducation générale et permanente [...] C’est aux cadres qu’il revient
d’entrainer le prolétariat vers la véritable libéralisation dans la vie pratique et dans la dignité » (Kaufmann, 1969,
p- 108-109).

** R. Castel cite « La montée récente du chdmage des cadres », étude de I’ANPE - DARES réalisée sur la période
1991-1993 (Charpail, Marchand, Viney, 1993).
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protections, s’oppose aux spéculations sur I’effondrement de la société salariale (Gorz, 1997 ;
Méda, 1995 ; Roustang, Laville, 1995)™.

Revenant en 2001 dans Sociologie du travail sur cet ouvrage, R. Castel précise que le
terme d’effritement permet d’intégrer I'imprévisibilité de [’avenir, car la conjoncture de
croissance actuelle permet d’imaginer une amélioration de la condition salariale, apres des
années de dégradation. Contrairement a 1995, année de publication. « Il est peut-€tre possible
aujourd’hui de commencer a argumenter une hypothése qui ne se dessinait pas encore il y a
cinq ans lorsque j’ai proposé cette interprétation sur la base des données alors disponibles sur
les transformations récentes du salariat. Peut-tre étions-nous au creux d’une vague
correspondant a une phase transitoire de transformation du capitalisme sur le point de
s’achever » (Didry, Friot, Castel, 2001, p. 261). En tout cas, la diminution du taux de
chomage des cadres, surtout depuis 1997, vient relativiser cette hypothése de vulnérabilité
généralisée. Dans cette analyse, les différenciations internes de la catégorie cadre (selon I’age

et le diplome) ne sont cependant jamais prises en compte.

Le théme du ‘chdomage des cadres’ a donc des enjeux au dela du simple marché
spécifique des emplois cadres, en raison de la position que les cadres occupent dans la société
salariale. Au niveau statistique, le chomage des cadres et des jeunes diplomés est étudié¢ en
soi, alors qu’aucune catégorie sociale ne bénéficie de ce traitement statistique de faveur. On
utilise d’ailleurs plus le terme ‘d’exclu’ que celui de ‘chomeur ouvrier’, alors que 75 % des
chomeurs sont liés a la catégorie populaire par leur emploi précédent, ou a défaut pour ceux

qui n’ont jamais travaillé, par celui de leur pére (Chauvel, 1999)°°.

Le chomage des cadres devient a partir de 1993 le symbole de I’apparition de
nouvelles inégalités, les inégalités intra-catégorielles, et de la différenciation selon la
vulnérabilité au chomage et a la précarité. Ces inégalités sont moins bien tolérées que les
inégalités structurelles entre classes sociales, car elles diminuent la lisibilité du monde social

et remettent en cause I'homogénéité des catégories sociales, et avec elles, I'intériorisation d'un

3% « Pentends par 13, & travers le développement d’un chémage de masse, la précarisation croissante des relations
de travail, la promotion d’un processus d’individualisation des taches, des responsabilités et des rétributions, une
fragilisation des régulations de la société salariale qui paraissent s’éroder progressivement - mais pas du tout leur
disparition » (Didry, Friot, Castel, p. 257).

3¢ « Le déclin des ouvriers en emploi est alors la conséquence de ce que derriére les retraits précoces des plus
agés, le chdmage des adultes ou celui des jeunes qui n’ont jamais travaillé, mais aussi derriére les femmes au
foyer, se dissimulent le plus souvent des ouvriers chdomeurs ou des enfants d’ouvriers, populations assez
classiquement exclues des calculs. Leur visibilité sociale est presque inexistante, leur participation politique fait
défaut, on pourrait les dire comme vivant en quelque sorte dans les interstices de la société, ce qui ne les
empéche pas d’exister de fagon pleinement repérable au sein de la population résidant en France » (Chauvel,
1999, p. 73).
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statut. (Fitoussi, Rosanvallon, 199637). Les classes sociales se seraient diluées, ce qui rendrait
les outils statistiques comme les PCS caduques (Rosanvallon, 1995°*). Les destins sociaux ne
seraient plus fixés une fois pour toutes, ni dans le sens de I’intégration, ni dans le sens de
I’exclusion (Schnapper, Petit, 1997°%). Les cadres d’entreprise, nouvelles victimes de la
flexibilité, perdraient progressivement leur place de ‘pdle attracteur’, contrairement aux
cadres du secteur public, fonctionnaires, ce que reflete I’explosion des inscriptions aux
concours éducatifs et administratifs. « Il y aura des cadres, mais je ne crois pas qu’ils auront
gardé cette fonction et cette image de moteur qu’on leur avait construite - ou qu'’ils s étaient
construites [...] En France, par exemple si les classes moyennes ont un avenir, je pense qu’il
passe autant ou peut-étre plus par les fonctionnaires que par les cadres » (J-C. Milner ; cité
in Graftin, 1999, p.75). Les cadres de la fonction publique seraient désormais davantage le

‘noyau dur’ de la classe moyenne que les cadres d’entreprise.

Comme dans les représentations sociales, les cadres sont aussi des diplomés, le
chomage des cadres lui-méme ne fait que renforcer les interrogations : « Faut-il encore des
diplomes ? » (Graffin, 1999). Depuis I’apreés-guerre, « 1’idée juste selon laquelle le niveau du
chomage est inversement proportionnel au diplome s’est rapidement popularisée » (Baudelot,
Establet, 2000, p. 100) et explique les grandes espérances mises par toutes les couches
sociales dans 1’école. Or, au début des années 90, les jeunes diplomés, méme issus d’écoles
prestigieuses rencontrent des difficultés de primo-insertion, qui retardent leur entrée dans la
vie active. Cette dévaluation du diplome angoisse les cadres sur I’avenir de leurs enfants,
puisque la stratégie de reproduction de ces salariés est fondée sur le capital scolaire, qui n’est
plus percu alors comme une protection solide contre le déclassement (tout du moins a
I’embauche). Cette angoisse est par exemple objectivée par une enquéte réalisée aupres de
membres du Mouvement des Cadres et dirigeants Chrétiens (MCC). « C’est dire que si méme
cette couche de la population ne croit plus aux vertus protectrices du diplome, c’est tout un
pan de l’idéologie nationale qui s’est effondré. Pourtant, cette foi dans les vertus de la
formation censée permettre non seulement la promotion sociale, mais aussi la stabilité des

carrieres sures avait été depuis plus d’un siecle au fondement méme de la République. 1l y a

37« Un cadre au chomage de longue durée, par exemple, ne vit pas seulement sa situation en terme de baisse de
revenu : il se sent d’abord exclu du monde des cadres sans parvenir pour autant a se penser comme appartenant a
une autre catégorie. C’est donc aussi son identité qui est en cause » (Fitoussi, Rosanvallon, 1996, p. 68).

¥ « Alors que les rendements cognitifs des grandes machinerie statistiques s’avérent décroissants, il est temps
d’en revenir a un nouvel usage de la monographie, pour appréhender de facon sensible ce que I’on pourrait
appeler le grain du social » (Rosanvallon, 1995).

¥ « On voit des cadres trés bien installés, habitant les quartiers bourgeois, pourvus du confort matériel ; ils
perdent leur emploi, ils commencent par chercher un autre emploi sur le mode actif et volontaire du chomage
différé pendant un ou deux ans, ils n’en trouvent pas... S’ils ne bénéficient pas d’une solidarité familiale active,
tout peut s’écrouler trés vite » (Schnapper, Petit, 1997, p. 62).
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la lindice d’un véritable malaise social » (Grelon, Chamozzi, Responsables, n°271, 1995,
p.5). Dans une période de récession, les jeunes dipldomés, notamment d’université, sont
parfois obligés d’accepter un déclassement pour éviter le chomage. Les jeunes générations
sont aussi obligées d’accepter les nouvelles formes d’emploi (développement des stages, des
CDD utilisés souvent comme période d’essai), symbole de précarisation pour leurs parents

ayant fait leur carriere avec la norme CDI - temps plein.

Le chomage des cadres pourrait surtout modifier la représentation du chomeur.
Dans les catégories supérieures encore préservées par la ‘crise’ de 1’emploi, demeurait
présente 1’idée implicite que les chomeurs étaient en partie responsables de leur sort. Soit en
raison de leurs caractéristiques individuelles (manque de formation, manque de compétences),
soit en raison de leur comportement (recherche d’emploi peu efficace ou absente, avec le
soupcon du ‘faux chomeur’)*. Puisque les cadres sont touchés, soit directement, soit par un
proche (enfant, collegue, ami), la vision du chomage et de la vulnérabilité pourrait changer
dans les années 90. C’est la theése qu’avance S. Paugam avec la diffusion du mythe du cadre
devenu SDF, incarnée par le film déja cité, « Une époque formidable » : « La force de cet
exemple vient de ce qu’il remet en question la représentation courante du chomeur ou du
pauvre issu de catégories modestes » (Paugam, 2000, p. 91). Le chomeur et I’exclu ne sont
peut-Etre pas responsables de leur situation, liée a la logique implacable de la flexibilité des
entreprises, qui ferait de tous les salariés des ‘salariés de la précarité¢’ (Paugam, 2000). Une
enquéte réalisée par I’institut CSA en 1995 montre que les cadres ont autant peur de devenir
exclus que les Frangais dans leur ensemble : 57% craignent de devenir SDF ou chomeur de
longue durée (la moyenne étant de 55 %) et 55% se sentent menacés dans leur emploi
(comme 58% des Francgais). L’auteur de cette étude en conclut que la représentation de
I’exclusion est donc transformée. « La menace de [’exclusion ne touche plus seulement les
marges et en outre ce phénomene devient contingent, il peut atteindre le coeur de la réalité,
peut-étre dans la réalité, mais en tout cas dans la représentation que s’en font les cadres » (S.

Rozes, « Cadres 1995 : la fragilisation », Cadres CFDT, n°367, 1995).

Le chomage des cadres va donc remettre en question la justification économique et

I’acceptation morale des restructurations. La ‘banalisation de I’injustice sociale’ explique

“ On peut donc remarquer que le processus de banalisation du chémage anticipé par G. Balazs n’avait pas
complétement eu lieu. « La multiplication des agences pour I’emploi et les discours sur le chomage, en
officialisant la pénurie d’emplois, pourrait également avoir pour effet de faire croire, aussi bien aux chdmeurs
qu’aux non-chomeurs, que le développement du chémage, pendant de la conjoncture €économique, est un
processus inévitable donc normal, qui n’épargne aucun groupe social, et de masquer 1’inégalité des situations et
des formes de chomage qui se dissimule sous la catégorie de ceux qui « vont pointer au chomage » (Balazs,
1983, p.69).
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selon C. Dejours (1998) comment les cadres ont pu accepter de mener de nombreux plans
sociaux dans leurs entreprises dans les années 1980, puisqu’ils étaient persuadés que c’était
un mal nécessaire*'. Les cadres font leur mea culpa : « I était I'inéluctable tribut d payer sur
[’autel de la modernisation de notre appareil productif et les états d’ame restaient affaire de
réflexion individuelle ou de cercles limités » (Cadres CFDT, n°363, juin 1994). Parce qu'ils
percoivent un danger de divorce entre les gestionnaires et la population frangaise, une poignée
de dirigeants sonnent le tocsin fin 1992. C'est du moins I'un des sens qu'on peut donner au
‘Manifeste pour l'emploi’ (2/07/92, a l’initiative du Le Nouvel Observateur), au ‘Manifeste
des entreprises contre I'exclusion’ (27/12/92, Le Monde, a I'initiative d’Echanges et projet et
du CFPC). Pour la premiere fois, ces patrons s'inquictent des désastres que provoqueraient,
pour 1'équilibre d'une société, des logiques économiques poussées jusqu'a leur terme. « [Les
cadres| comprennent aussi que le chomage n’est plus la sanction de [’incompétence, de la
faute professionnelle, mais la logique économique d’une entreprise confrontée a un
environnement économique totalement modifié » (Graffin, 1999). Les DRH s’inqui¢tent en
1996 des répercussions sur la motivation au travail des cadres, puisque 45 DRH écrivent que
« 'année 1995 a été la plus difficile depuis cing ans. Plus qu’une crise sociale grave, nous
craignons une perte d’efficacité de [’entreprise pour cause d’insuffisante prise en compte des
comportements et des attentes des salariés. » (Lettre d’Entreprise et personnel, novembre

1995).

* k%

Apres avoir présenté les acteurs de la dramatisation du chomage des cadres, il me
semble indispensable d’expliquer I’apparent consensus autour de la fin de la figure du ‘cadre
a statut’, la fin de la relation traditionnelle d’emploi des cadres, que ce soit dans les
entreprises, dans le champ syndical ou dans le champ scientifique. Le chdmage interroge la
spécificité de cette catégorie sociale. Cette figure traditionnelle du ‘cadre a statut’ serait
remplacée par celle du ‘salarié¢ de la précarité’, indicateur de la crise de la société salariale, ou

par celle du ‘cadre nomade’, indice du passage a I’entreprise flexible.

Pour comprendre les positions respectives des syndicats, il semble essentiel de les
positionner dans 1’espace de représentation des cadres, espace fortement balisé par 1’étude de

L. Boltanski (1979). En comparant les discours des années 1990 et 1960-70, il est en effet

« A condition de procéder a une sélection rigoureuse, sérieuse, voire scientifique, le « sale boulot » deviendrait

propre et légitime : bilans de compétences, révisions des qualifications, « requalification », entretien annuel,
rotation .. ; toutes ces techniques et protocoles peuvent étre ici invoqués pour former des charrettes de licenciés
qui débarrasseront 1’entreprise de ses parasites, de ses improductifs. » (Dejours, 1999, p. 112).
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possible de faire apparaitre des filiations entre les positions idéologiques, notamment entre la
stratégie de ‘front commun des salariés précarisés, cadres et non- cadres’ (CFDT, CGT, FO),
la modernisation du cadre en ‘chef de mission / cadre nomade’ (MEDEF) et la défense du
‘cadre-a-statut’ qui devient cependant de plus en plus difficile a soutenir (CFE-CGC jusqu’en
1998). La CFE-CGC semble se rallier a la thése du ‘cadre nomade’ apres 1998. Ces positions
dans le champ symbolique ne sont cependant pas sans lien avec les positions objectives des

‘cadres’ membres de ces organisations et leur stabilité respective.

Dévoiler ces positions idéologiques dans les revues syndicales permet de montrer que
ces theses se retrouvent également dans le champ scientifique et ont & mon avis contribué
fortement au renouveau de la sociologie des cadres dans les années 1990. Dans les années
1980, les cadres semblaient ne pas poser de probléme en tant que catégorie et donc n’avaient
pas de visibilit¢ dans le champ de la sociologie du travail et de I’emploi. Seuls les ingénieurs
continuaient a étre 1’objet d’études sous un angle de sociologie des professions ou d’histoire
des techniques. Leur position sociale semble de nouveau poser ‘probleme’ et donc étre
matiere a problématisation aprés 1995. Les sociologues essayent de tester empiriquement
I’hypothése de précarisation / déstabilisation des cadres, tandis que les gestionnaires tentent
d’évaluer la banalisation des cadres et les nouvelles carricres des cadres nomades. La
déstabilisation des représentations, de la figure du ‘cadre a statut’ signifie-t-elle pour autant la

fin de la catégorie ?

Ce travail d’analyse des discours sur le chdmage des cadres sur les périodes 1960-70
et 1990 a été fortement inspiré par les travaux déja réalisés sur les ingénieurs de la crise des
années 1930 (Grelon, 1986 ; Boltanski, 1982). « La genése de cette catégorie se produit dans
un contexte de bouleversement économique et social qui la concerne au premier chef, qu’il
s’agisse du retour difficile de la guerre, de la période de chomage du début des années 20 et
plus encore de la grande crise qui sévit en France a partir de 1931 jusqu’a 1937-38. [...] Les
cadres de I’aprés-guerre seront porteurs de cet héritage collectif qui ne cessera de marquer les
comportements de cette catégorie, et dont les problémes actuels pourraient étre interprétés
comme les derniers échos ou, si I’on veut reprendre une métaphore géologique, comme les
ultimes répliques du séisme initial » (Grelon, in Bouffartigue, 2001a, p. 33). A chaque
époque, les syndicats ou les partis utilisent en effet la défense des cadres au chomage pour

soutenir leurs positions idéologiques.

De fagon un peu schématique, il me semble que deux grandes rhétoriques, le ‘cadre

récaire’ et ‘le cadre nomade’, vont se développer autour du chdmage des cadres dans les
9
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années 1990. Toutes deux I’interprétent comme un phénomene structurel, révélateur d’une
modification de la relation d’emploi des cadres, des rapports entre les cadres et les entreprises,
diagnostic qui peut étre étendu a I’ensemble des salariés. Ces deux théses souvent se
mélangent dans les discours journalistiques, mais selon moi, ne se référent pas aux mémes
principes de justification du chdmage dans la carriere des cadres. Elles s’accordent par contre
sur I’idée d’une ‘rupture’ structurelle : la fin du ‘cadre a statut’ de la société industrielle, 1i¢ au
changement de paradigme productif. Mais dans le débat sur la position des cadres dans les
classes sociales, elles soutiennent plutot 1’idée du rapprochement des cadres et des autres
salariés dans la précarité, ou la thése du rapprochement des cadres salariés et des
entrepreneurs dans la mobilité. Ces theses que les sociologues et les gestionnaires vont tenter
de tester empiriquement s’inscrivent a mon avis dans la filiation de deux paradigmes de la

sociologie des cadres : la sociologie des classes moyennes et la technocratie.

% % %
1.2. La figure du ‘cadre précaire’ progressivement nuancée

La thése du ‘cadre précaris¢’ est plutdot défendue par les centrales cadres des
confédérations interprofessionnelles. Elle repose sur une vision négative de la mobilité, vue
comme une précarisation et une perte de la stabilité et de la sécurité antérieures. Cette these se
retrouve aussi bien dans les années 1960-70, sous le terme de prolétarisation, que dans les
années 1990, sous le terme de précarisation, et conforte 1’idée d’un rapprochement entre les
cadres et les autres salariés. L’administration de la preuve de cette précarisation pose
cependant autant de problemes méthodologiques que la thése de la prolétarisation des cadres

dans les années 1960-70.

CFDT, CGT, FO : le front commun des ‘salariés précarisés’ ?

Dans les années 1960-70, comme dans les années 1990, les unions cadres des
confédérations interprofessionnelles (UCC-CFDT, UGICT-CGT, UCI-FO, UGICA-CFTC)
interpretent 1’augmentation du taux de chomage des cadres comme la preuve du
rapprochement entre cadres et non-cadres. En effet, pour eux, les cadres peuvent devenir des
alliés ‘naturels’ du prolétariat contre le patronat. Par rapport a la CFE-CGC, qui attire plutot
les cadres autodidactes et les agents de maitrise, ces syndicats recrutent plutot des cadres
diplomés (Boltanski, 1979) : plutot des diplomés d’IUT ou d’universités issus de familles

ouvrieres pour I'UGICT-CGT ; plutét des ingénieurs de Grandes Ecoles issus de la
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bourgeoisie, souvent dans des grandes entreprises et dans des secteurs technologiques pour
I’UCC-CFDT. Ces syndicats restent minoritaires chez les cadres jusqu’en 1997 et sont

confrontés a la désyndicalisation comme tous les syndicats depuis les années 1980.

Quand le mécontentement des cadres monte, ces syndicats peuvent espérer augmenter
leur audience, comme I’exprime un délégué syndical UGICT-CGT : « Le mécontentement
monte chez les cols blancs. Il serait suicidaire pour un syndicat de ne pas s’en rendre
compte » (Alternatives économiques, HS, n°29, 1996). Au cours d’un colloque sur « L’UCI et
I’encadrement » (7-9 septembre 1999)*2, M. Blondel partait du constat de la montée des
cadres, ainsi que de leur plus grande vulnérabilité, pour justifier I’enjeu des cadres pour
I’avenir de Force Ouvriére. « Les cadres se sentent de plus en plus vulnérables. Ainsi, par
exemple, ['une des spécificités de leur statut, la retraite des cadres, est remise en cause. lls
sont de plus en plus victimes des conditions modernes d'exploitation des entreprises. Avant,
ils étaient les derniers a étre licenciés, aujourd'hui, ils sont les premiers.» En d’autres termes,
« puisque les cadres se sentent de moins en moins cadres, leur place dans le syndicalisme
confédeéré interprofessionnel est de plus en plus évidente. ». Les articles sur le chdmage des
cadres dans leurs revues syndicales sont trés nombreux dans les deux périodes et
I’argumentation y est trés similaire, alors que le theme du chdmage des cadres est par contre
absent dans les années 1980%. Des extraits des revues de "'UCC-CFDT, Cadres CFDT et
celle de 'UGICT-CGT, Options, montrent la similitude du raisonnement aux deux périodes

1960-70 et 1990.

Leur position idéologique par rapport a la catégorie des cadres est assez similaire et
I’on peut la résumer en ces termes : les cadres ont beau prendre leur distance par leur mode de
vie et de pensée avec les non-cadres, ils n’échapperont pas a leur condition de salariés. Ils
pourraient donc ne pas gaspiller leur €nergie a courir apres le patronat et plutdt la mettre au
service de I’émancipation du salariat. Le risque de chomage est un révélateur de la
subordination du salarié¢ du privé, opposé a la sécurité de ’emploi du fonctionnaire. Il rend
visible la condition commune des cadres et non-cadres du privé. L’augmentation du chomage
des cadres pourrait donc générer une prise de conscience salariale chez les cadres. « Les
cadres sont touchés par les problemes d’emploi, ils partent en préretraite avec des indemnités

de départ supérieures, mais ils sont dans le méme bateau. Quand le bateau tangue, tout le

*> Archive disponible sur le site www.force-ouvriére. fr

* Des titres d’articles de Cadres CFDT montrent bien la dramatisation du chomage des cadres dans les années
1990 : « Vers une solidarité pour I’emploi » (1994, n°360) ; « Chdmage, moi ? » et « Le cadre fusible » (1994,
n°363) ; « Contradictions dans le groupe cadres » (1995, n°367) ; « Les cadres ne sont pas épargnés » (1995,
n°368).
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monde est secoué et comme les cadres pesent plus lourd, ils sont secoués avant les autres. De
ce fait il y a une compréhension plus grande que par le passé entre cadres et non cadres »
(Cadres CFDT, n°382, 1998, p. 51). « C’est dans le domaine du chémage qu’il apparait le
plus nettement que les cadres ne sont pas une catégorie de travailleurs que [’on doive isoler
des autres salariés. Les cadres, comme les autres salariés, subissent le chomage et le
subissent de plus en plus » (Cadres CFDT, n°280, 1977, p. 14). « Les cadres s'aper¢oivent
que les privileges qu'ils croyaient leur ne concernent qu'une minorité d'entre eux, ce qui tend
a mettre en cause leur fidélité aux dirigeants d'entreprise. La mobilité professionnelle et
géographique apparait alors de plus en plus comme une contrainte ou comme une ‘valse
permanente’ non valorisante, alors qu'elle était présentée jusqu'alors comme la nécessité d'un
deéveloppement conjoint de ['entreprise et du cadre. Le mythe de la carriere a éclaté ! »
(Cadres CFDT, n°288, 1979). « Tout cela montre que de plus en plus, méme s'il y a des
spécificités, les cadres se considerent comme des salariés a part entiere, rencontrant des
problemes de méme nature (par exemple le chomage) que les autres salariés. [...] Et ce
sentiment-la, celui d’exploitation, est de plus en plus partagé, que l’on soit cadre ou non-

cadre. 1l est temps de se réveiller » (FO Hebdo, n°443, 1999).

Leur argumentation repose également sur la critique de la notion de ‘carriere’ et des
valeurs matérialistes. Le chdmage devrait inciter les cadres a remettre le travail a sa place, a
‘désacraliser’ le travail. Ce qui n’est sans rappeler ce que L. Boltanski et E. Chiapello (1999)
appellent la critique ‘artiste’ du capitalisme fondée sur I’idée d’épanouissement personnel, a
coté de la critique sociale, fondée sur la quéte d’égalité et d’équité. « On ne retrouve pas l’état
d’esprit des golden boys de la fin des années 80 ou il y avait une confiance absolue en
[’avenir personnel que pouvait octroyer la vie en entreprise [...] il y a des legcons de [’histoire
et les jeunes d’aujourd’hui ne sont pas emprunts de cet état d’esprit la » (M. Donnedu,
UGICT-CGT, in Bouffartigue, 2001a, p. 320). « Ils sentent la nécessité de ne plus tout confier
a l’entreprise et tout en travaillant beaucoup, cherchent a avoir d’autres centres a leur vie :
question de prudence, question de choix de vie» (M-O. Paulet, Cadres CFDT, in
Bouffartigue, 2001a, p. 321). Cela permet ainsi de rappeler que le débat sur la place de la
valeur-travail n’est pas un théme récent, qui aurait été¢ ‘inventé’ par J. Rifkin et D. Méda au
milieu des années 1990, comme I’ont rappelé certains sociologues qui avaient déja participé a
ce débat sur ‘I’allergie au travail’ des jeunes dans les années 1970 (Linhart, 1982 ; 1997).
« Démythifier la carriere aujourd’hui, c’est donc d’abord stimuler la lucidité des plus
jeunes : le temps de la grande croissance est fini, la position cadre est plus vulnérable, les

‘bonnes places’ sont plus difficiles d’acces. Démythifier la carriere, c’est aussi écarter un
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modele périmé de réussite individuelle. Il est faux de dire que les jeunes ne veulent plus
travailler, mais ils veulent travailler autrement. D ailleurs, beaucoup de cadres ont déja
changé d’attitude a I’égard de la notion de carriere : plus impliqués dans des activités extra-
professionnelles, ils tendent a relativiser la part du travail et attachent plus d’importance a
étre reconnus pour eux-mémes que par rapport a leur fonction » (Cadres CFDT, n°296, 1981,
p. 37). Ce théme de la valorisation d’autres activités, notamment associatives, en dehors du
travail et de la carriere fait cependant encore plus I’objet d’articles dans les années 1990 que

dans les années 1960-70, en raison de sa médiatisation.

Tous les syndicats vont donc essayer d’analyser les mutations de la relation d’emploi
des cadres dans les années 1990 afin de choisir la meilleure stratégie pour les rallier a leur
syndicat. A partir de 1994, ’'UCC-CFDT s’engage donc sur le théme « La question du travail
et de I’emploi » (1994-97), avec comme justification en 1997 : « Ce choix est d’autant plus
d’actualité que le chomage des cadres s’est aggravé, les jeunes diplomés en particulier, se
heurtant a des difficultés de tous ordres et que la qualité de I’emploi est de plus en plus
menacée (contrats de travail précaires, politiques salariales des entreprises drastiques,
ruptures dans les parcours professionnels) » (Cadres CFDT, n°381, 1998). Elle crée un
Observatoire des cadres, afin notamment d’étudier les évolutions du taux de chomage des

cadres a partir des enquétes Emploi INSEE et de réaliser des enquétes sur I’identité cadre.

Apres le choc des élections prud’homales de 1997, Force Ouvriére avait créé un
groupe de travail sur les cadres. Et chose rarissime, FO organise une enquéte d’opinions sous
la direction d’E. Perez son chargé d’études, afin de réaliser une « photographie de la situation
des cadres et leurs attentes par rapport au syndicalisme ». L enquéte est réalisée en interne
par I’intermédiaire de I’UCI et de la revue FO Hebdo. Méme si cet échantillon ne pouvait pas
étre représentatif, il permet de comparer les réponses de cadres syndiqués a I’UCI-FO avec un
échantillon-témoin de cadres non-syndiqués. Le constat de la détérioration des conditions de
travail, de la diminution de I’intérét du travail, de la surcharge de travail et de D’attitude

favorable aux 35h semble étre partagé par les syndiqués et les non-syndiqués.

L UGICT-CGT ne reste pas non plus inactive, puisqu’elle fait réaliser par 1’Institut
CSA une enquéte aupres d’un échantillon représentatif de 405 cadres sur « Les cadres et leurs
attentes par rapport aux syndicats les représentants » (avril 2001). Les questions portent
principalement sur les thémes qui pourraient étre défendus par un syndicat : I’égalité de
carriere et de salaire homme / femme, le droit a refuser des missions pour des raisons €thiques

ou déontologiques, le droit a utiliser les NTIC en entreprise pour des usages syndicaux ou
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sociaux. Elle lance également une consultation nationale en ligne sur le théme « Les retraites

et le statut de ’encadrement ».

Mais 1’équilibre a trouver est subtil entre la défense du ‘front commun des salariés
précarisés’ et la résistance par rapport aux attaques patronales contre le statut cadre. Comment
justifier le maintien de cette spécificité entre les salariés ? Pour ’'UGICT-CGT, le ‘statut
cadre’ doit étre maintenu afin de lutter contre 1’individualisation excessive des salariés, car il
est une reconnaissance collective des compétences. « Loin d’étre une survivance d’un monde
courtelinesque, pétri d’avantages archaiques, cet ensemble de garanties valide la dimension
spécifique du travail de [’encadrement et participe de sa reconnaissance sociale »
(G. Delahaye, secrétaire général UGICT-CGT, in « Non les cadres ne meurent pas ... Ils
doivent évoluer », Le Monde, 1998). Le ‘passage-a-cadre’ demeure également la plus positive
des mobilités professionnelles, qui permet a des ouvriers de changer de niveau de vie. « Cette
paupérisation systématique tire de surcroit vers le bas [’ensemble des salariés. Comment en
effet faire fonctionner [’ascenseur social alors que le groupe cadre subit une telle

deévalorisation ? » (op. cit.).

La diminution forte du taux de chomage des cadres depuis 1998 met cependant a mal
cette thése de la précarité généralisée pour la catégorie des cadres. La nouvelle embellie du
marché de ’emploi des cadres peut laisser penser que le chomage n’est plus une priorité pour
les unions de cadres, qui se désolidariseraient en cela de leurs confédérations ouvrieres. « Une
évolution qui ne doit pas conduire a réduire la lutte contre le chomage et qui encourage a la
conquéte de droits nouveaux contre les prétentions du MEDEF » (Options, n°388, 2000,
p. 24). Les confédérations inter-professionnelles regroupées au sein d’Eurocadres Ie
réaffirment : « Le nombre de chomeurs reste dans nos pays trop éleve. L’ amélioration de la
Situation économique ne doit pas conduire a ralentir la lutte contre le chomage. Les cadres
sont concernés ». L’aspect positif de la croissance, avec sa nouvelle perspective de pénurie de
personnel qualifié dans 1’informatique peut par contre renforcer la défense catégorielle du
statut cadre, qui a été fortement critiquée pendant les années creuses. « Face aux prétentions
du Medef et a ses attaques frontales contre le statut cadre, ces évolutions constituent un
serieux encouragement a consolider au contraire, les garanties collectives et a conquérir de
nouveaux droits. La RTT, dont [’encadrement ne bénéficie pas encore a la mesure de ses
exigences, devrait par exemple permettre de poursuivre cette dynamique de l’emploi dans le

respect des droits » (Options, n°388, 2000, p. 25).
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Quelles preuves empiriques de la précarisation des cadres ?

Cette these de la précarisation a été prise comme hypothese par plusieurs consultants
ou sociologues a la fin des années 1990. Mais la mise a I’épreuve empirique de cette
hypothése soit pose probleme au niveau méthodologique, soit la nuance fortement. La
sociologie des cadres s’est d’ailleurs souvent confrontée au probléme de /’administration de
la preuve®, par exemple dans les années 1970 pour confirmer la ‘prolétarisation’ des cadres

ou la ‘montée des cadres’.

Lors des Journées d’études scientifiques sur les cadres, organisées par le LEST-
CNRS, G. Regnault (1999) avance 1’idée d’un ‘divorce’® entre les cadres et les entreprises,
d’une ‘crise de confiance’ en raison principalement de cette augmentation du chomage. Selon
G. Regnault, cela s’oppose donc a la période 1960-1990 ou la stabilité des cadres était
évidente. « Pendant toutes ces années passées et déja un peu lointaines, il ne fait en outre
aucun doute que de tres nombreux cadres ont eu une veéritable foi en [’entreprise et ont
vraiment adhéré aux buts et aux valeurs de celle-ci. ». Quel est son matériau empirique ? Des
entretiens aupres de cadres dans le cadre de son activité de consultant sur lesquels il ne donne
aucune information (comme la date de réalisation), a part que 54 % d’entre eux pensent que
leur entreprise ne se préoccupe plus de leur sort, et des sondages d’opinion qui montrent que
les cadres n’ont plus confiance dans leurs directions d’entreprise, comme les autres salariés.
Aux années 1980 de ‘I’entreprise enchantée’ (la culture d’entreprise, 1’entreprise citoyenne)
s’opposerait désormais ‘le désenchantement’ des années 1990. Mais cette hypothese générale
de ‘divorce’ entre les cadres et leur entreprise n’est pas testée suivant les profils de cadres et

les types d’entreprises.

Les enquétes d’opinion aupres des cadres montrent en effet que ces incertitudes
collectives se diffusent rapidement dans le groupe entre 1990 et 1995, en lien avec la
conjoncture. Une partie du noyau central du groupe cadre, les ingénieurs diplomés, se
préoccupe désormais de I’insécurité de I’emploi (4 % en 1991 contre 20 % en 1994), et
s’inquietent pour leurs perspectives de carriere (12 % en 1991 contre 29 % en 1994) selon les
enquétes de la FASFID-CNISF. Mais ces chiffres doivent étre aussi lus en sens inverse : au

plus fort du chomage des cadres, 8 cadres sur 10 ne se préoccupent pas de I’insécurité de

# «Mais ’administration de la preuve n’est pas la préoccupation premiére du discours prophétique sur la

‘montée des cadres’ et, théme connexe, sur ‘I’intellectualisation générale de la force de travail’ qui prolifére dans
les années 1970 et qui, suspendu entre le constatatif et le performatif, ne dit jamais si les cadres ‘montent’ ou
‘doivent monter’, ni si ‘monter’ signifie augmenter ou accéder a une position dominante » (Boltanski, 1979,
p. 633).

* Terme qu’il reprend dans son ouvrage de conseil pour les dirigeants : Regnault G. (2000), Les relations cadres
- entreprises : apres un long mariage heureux, éviter le divorce, L’Harmattan (coll. Dynamiques d’entreprise)
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I’emploi et 7 sur 10 ne se font aucun souci pour leur carriere ! A la question posée en 1998 :
« A quoi tient principalement la crise*® des cadres ? », 36 % évoquent « un manque de
considération de la part de I'employeur », 27 % « la fragilité par rapport au chdmage », 23 %
répondent « qu'ils ne se reconnaissent plus dans les objectifs de 1'entreprise » et 9 % déclarent
souffrir « d'une perte de confiance entre 1'employeur et eux-mémes » (Source : IFOP, 1998).
Les différents sondages d’opinion réalisés par I’Institut CSA montrent que les représentations
des cadres sur I’exclusion, sur le libéralisme et sur la mondialisation évoluent depuis le début
des années 1990. Ceci conforte 1’idée d’un rapprochement idéologique des classes moyennes
avec les classes populaires, qui rompent avec le cycle libéral des années Tapie selon S. Rozes
(in Bouffartigue, 2001). Ces résultats confortent surtout les positions syndicales de la CFDT
par exemple. « Ils ne se situent plus en termes de moi-cadre en face de I’autre non-cadre, mais
plutot en termes de moi-cadre a coté de 1’autre » (S. Rozes, « Cadres 1995 : la montée d’une
fragilisation », Cadres CFDT, n°367, 1995, p. 58).

Mais ces incertitudes des cadres sur I’emploi semblent fortement dépendre de la
conjoncture, puisqu’elles diminuent progressivement depuis 1996. L’enquéte « Cadroscope »
réalisée par ’APEC sur un échantillon représentatif de 3.000 cadres a I’avantage de permettre
de suivre I’évolution de la préoccupation ‘risque de chdmage’ tout au long des années 1990.
Cette préoccupation est citée par 50 % des cadres en 1992, contre 36 % en 1997 et 23 % en

1999, et évolue de facon inverse a la reprise des embauches sur le marché de 1’emploi cadre.

Cette préoccupation ‘risque de chomage’ dépend surtout du profil du cadre. Elle n’est
pas répartie de facon homogene dans la population cadre, mais refléte les différenciations
internes, en terme de secteur, d’age et de diplome. « Certains secteurs sont plus sensibles que
d’autres au risque du chomage. C’est le cas des Industries diverses et de |’Industrie chimique.
Cette inquiétude augmente avec l’age des cadres, leur ancienneté dans [’entreprise, et dans le
poste ou lorsque le niveau de formation est faible » (APEC, Cadroscope 2000, Enquéte
Climat). La part de cadres qui pensent que leur emploi est directement menacé diminue elle
aussi de 26 % en 1992 a 18 % en 1997 et 15 % en 1999. Les enquétes DARES - IPSOS sur
« Les attitudes des Francais a 1’égard du chomage, de son indemnisation et des politiques

d’emploi » permettent de suivre 1’évolution des opinions depuis 1984 et montrent aussi une

“® La question me semble comporter cependant un biais, dans le sens ou elle impose comme une évidence le fait
qu’il existe une ‘crise des cadres’, ce qui reproduit le méme biais que les enquétes des années 1960 sur le malaise
des cadres. « Le malaise des cadres a obtenu la dignité scientifique, et nombreux sont les sociologues a 1’avoir
évoqué. Cependant, la maniére dont le probléme est posé n’est pas sans ambiguité sur le plan méthodologique.
[...] Comment ne partageraient-ils pas la croyance en ce malaise, alors qu’il leur est présenté comme un
phénomene social important par les journalistes, les syndicalistes et certains sociologues ? De fait, ce malaise
nous a semblé étre un phénoméne moins évident qu’il n’y parait » (Garrigou, 1980, p. 138).
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reprise de confiance des cadres dans la croissance actuelle. « L’hypothése d’une diminution
du chomage est particulicrement répandue chez les hommes (28%), les cadres supérieurs
(32% en 2000 [contre 20% en 1999]), les Franciliens (32%), les personnes ayant fait des

¢tudes supérieures et enfin les hauts et treés hauts revenus (34%) » (Soetard, Villalard, 2000).

En 1999, une enquéte empirique, a mon avis plus sérieuse au niveau scientifique,
conclut a la ‘précarisation’ de 1’emploi des cadres dans le cadre de 1’appel d’offre de la
DARES « Précarisation » (Pichon, 1999 ; Pichon, Bitard, Faure, 1999). Le matériau
empirique est composé d’entretiens avec des DRH et avec une vingtaine de cadres actifs ou au
chomage. Les DRH présentent des outils de gestion de carriére qui sont en rupture avec les
modéles antérieurs. Auparavant homogéne®’, la gestion des carriéres des cadres est désormais
segmentée, en raison des modifications de 1’économie (poids des actionnaires, concurrence
accrue), autour de trois zones : les cadres dirigeants, les cadres plus ou moins stabilisés
suivant les réorganisations de 1’entreprise et les cadres externalisés. Or on peut rappeler que
toutes les enquétes sur I’emploi des cadres dans les années 1960-70 ont révélé que le discours
homogénéisant des DRH camouflait une différenciation et une hiérarchisation interne des
cadres™. N’est-ce pas avant tout la rhétorique managériale qui a changé, passant de la notion
homogénéisante et collective du ‘statut cadre’ a la justification de la segmentation autour de la

notion psychologique et individuelle de ‘potentiel” ?

L’enquéte montre également 1’hétérogénéité de la catégorie ‘cadres’ autour de 1’age,
du diplome, du sexe et de la fonction, et amene a la conclusion de la « réapparition des
différences de classe » qui auraient ¢ét¢ camouflées par la moyennisation des Trente
Glorieuses. Les cadres veulent désormais remettre le travail a sa place, dans une implication
existentielle plurielle qui valorise I’investissement dans des activités associatives et militantes
a coté du travail et de la famille”. Les cadres qui composent 1’échantillon (sept femmes et
quatorze hommes) ont été choisis parce qu’ils sont dans des situations objectives de
précarisation : ils ont réalis¢ une démarche antérieure de recherche d’emploi auprés de
I’APEC. IIs sont donc en CDI incertain, en CDD, a temps partiel volontaire ou non, a temps

partagé, externalisés, devenus indépendants, ayant connu le chomage ou au chomage, sans

" Pendant les Trente Glorieuses, tous les cadres étaient gérés de maniére similaire.

¥ « La répartition des cadres de formation technique supérieure s’opére selon la logique des besoins techniques
de I’entreprise ; adaptation des compétences et des fonctions. La répartition des cadres issus des Grandes Ecoles
d’ingénieurs s’opére selon la logique des besoins politiques de 1’industrie : formation d’une catégorie de
dirigeants. En d’autres termes, les cadres de formation ‘petites écoles’ se définissent par un emploi, les cadres de
formation Grandes Ecoles se définissent par une carriére » (Benguigui, Monjardet, 1970, p. 100).

¥ Cette implication plurielle est valorisée par 1’auteur, tandis que la définition de 1’implication exclusive au
travail n’est pas exempte de jugement de valeur : « La famille et la vie sociale sont délaissées et sacrifiées sur
I’autel de la performance économique » (Pichon, 1999, p. 71).
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que I’on sache exactement leur répartition. La démonstration me semble donc rencontrer un
probléme logique : comment conclure sur autre chose que la précarisation des cadres en
raison de cet échantillon ? A I’inverse, si on avait pris des cadres protégés par le ‘statut’ d’une
grande entreprise publique comme EDF-GDF ou la SNCF, serait-on arrivé a la conclusion de

la stabilité de la catégorie ?

Pour évaluer cette modification de la relation d’emploi entre les cadres et les
entreprises, quel meilleur poste d’observation que les prud’hommes, qui reglent les
contentieux de licenciement ? Y-F. Livian (in Bouffartigue, 2001a) part de I’hypothése que
« la relative sécurité de I’emploi, en échange de la loyauté, est un pilier de la relation d’emploi
traditionnelle du cadre aujourd’hui disparu» (op. cit., p. 54). Son enquéte est fondée sur
I’exploitation secondaire de deux enquétes : une enquéte de I’UCI-FO sur le contentieux
prud’homal de I’encadrement (réalisée entre 1987 et 1992) et une enquéte réalisée par un juge
aux prud’hommes de Paris en 1997°°. L’analyse des causes de licenciement refléte I’évolution
objective du management et des conditions de travail des cadres : gestion par objectifs (d’ou
les licenciements pour manque de résultats), psychologisation du management et évaluation
des compétences (d’ou des licenciements pour insuffisance professionnelle). Mais également
le maintien de la conception classique du cadre loyal, obéissant a sa hiérarchie, avec un devoir
de réserve par rapport a la stratégie de I’entreprise (d’ou des licenciements pour faute

professionnelle).

La conclusion de cette étude est finalement trés nuancée par rapport a la thése de la
précarisation / banalisation de la relation d’emploi cadre. En raison de son matériau
empirique : « Nous n’en conclurons pas pour autant a une ‘banalisation’ complete de la
situation du cadre en désaccord avec son employeur, car les prud’hommes ne constituent que
la face visible des ruptures » (op. cit., p. 59). Les entreprises et les cadres préférent en général
arriver a une ‘transaction’, ¢’est-a-dire un licenciement dans lequel en échange d’une somme
et d’une trace écrite, le cadre salarié renonce a contester la décision dont il est I’objet. Mais
¢galement en raison de I’existence méme de ces sections Encadrement des tribunaux des
prud’hommes (depuis 1979), « signe que I’encadrement pouvait avoir a demander justice pour
des décisions prises par les directions d’entreprise a leur encontre, tout en conservant la
spécificité de ce groupe » (op. cit., p. 52). Les institutions spécifiques cadres sont en effet des
garde-fous contre les tentatives de dissolution de la catégorie en entreprise. Les cadres

généralement embauchés en CDI conservent une position de force face au patronat,

>0 Bailly E. (1998),: Le Conseil de Prud’hommes de Paris : observatoire privilégié du malaise de I’encadrement,
Mémoire de DESS de Gestion du personnel, IAE de Paris, Université Paris I, sous la dir. de Y-F. Livian.
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contrairement aux catégories populaires dominées dans des statuts précaires (CDD, intérim,

stages) qui ne peuvent plus s’opposer aux décisions arbitraires.

Selon P. Bouffartigue (2001b), la relation d’emploi et la ‘figure traditionnelle’ du
cadre pourraient étre définis a travers le concept de ‘salariat de confiance’, emprunté a
(Whalley, Crawford, 1984). La sécurité de I’emploi et la promesse d’une carriére ascendante
étaient deux piliers de la relation de confiance®'. L augmentation du chomage des cadres est
donc un des indicateurs clés (parmi un faisceau d’indices) de la déstabilisation de cette ‘figure
sociale’, qui est confrontée a des métamorphoses (Bouffartigue, 2001b). « Les cadres sont en
effet de plus en plus soumis a la condition salariale d’aujourd’hui, dominée par le retour, sous
des habits neufs ou anciens, de I’incertitude de la relation d’emploi » (Bouffartigue, 2001a,
p.9). Les années 1990 auraient donc entrainé une rupture historique dans le groupe des
cadres. « Cette décennie a enregistré I’érosion accélérée d’une figure du cadre dont elle

annonce probablement la fin » (Bouffartigue, 2001a, p. 7).

De nombreux indices dans ses enquétes de terrain (sur les représentation des carrieres
de jeunes ingénieurs diplomés, sur les carrieres de cadres, sur les positions des cadres face au
35h, sur la charge de travail) ’aménent a penser que la relation d’emploi des cadres perd de sa
spécificité®”. Une enquéte réalisée sur les carriéres réelles des ingénieurs en 1995 montre toute
I’importance de prendre en compte le contexte de 1’entreprise en terme de secteur et de santé
¢conomique (Bouffartigue, 2001b). Dans un secteur traditionnel en déclin (la sidérurgie), les
ingénieurs envisagent toujours leur carrieére en interne (passage de fonctions techniques a des
responsabilités hiérarchiques). Leur activité de travail est principalement orientée vers la
gestion et I’optimisation de gigantesques outils de production et leur mobilité fonctionnelle
est généralement faible. Dans un secteur plus moderne (la production de nouvelles
technologies), la relation d’emploi des cadres semble par contre caractérisée par une forte
incertitude dans une entreprise en restructuration permanente. « Entreprise en effervescence
technologique permanente, ou I’organisation du travail et la GRH paraissent en difficulté pour
accompagner le rythme effréné des innovations techniques » (op. cit., p. 204). Leur activité de

travail correspond plutot a du design, de I’engineering et des tests, et leur mobilité

3! Le salarié de confiance’ échange son expérience et sa compétence accumulée contre « la promesse implicite
d’une progression dans son salaire et dans sa position. Cela implique un haut niveau de confiance et une relation
beaucoup plus étendue. En rémunérant la formation et 1’expérience accumulée, la carriére relie le présent au
passé et au futur » (Zussman, 1984, p. 223). Cité par P. Bouffartigue (2001b).

>2 « Cette insertion se traduit par une détérioration de la ‘relation contribution / rétribution’ : la mobilisation
productive s’est accrue, mais la rémunération matérielle et symbolique s’est dégradée, qu’il s’agisse des termes
centraux de la relation salariale - la rémunération, le temps et la charge de travail - ou des termes traditionnels
propres a la relation de confiance - sécurité de 1’emploi, prévisibilité et lisibilité d’une carriére ascendante,
avantages symboliques et matériels divers propres a la catégorie » (Bouffartigue, 2001, p. 81).
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fonctionnelle et leur mobilité d’employeurs est forte (mais souvent contrainte). L’entreprise
est elle-méme déstabilisée par une vague de départs liée aux pratiques d’essaimage ou de
débauchage par des concurrents et est sous la menace d’une fermeture en 1995. Enfin, dans
une SSII (Sociét¢ de Services et d’Ingénierie Informatique) qui sort d’une période
traumatisante de licenciements (justifiée plus par une logique financiére que productive),
suivie d’un rachat, les ingénieurs (souvent issus de formations universitaires) semblent
particuliérement désenchantés. Ils se qualifiant eux-mémes d’OS de D’informatique et
envisageant souvent une reconversion vers des métiers plus épanouissants au niveau

personnel.

La déstabilisation de la ‘figure’ traditionnelle du cadre ne doit cependant pas étre
interprétée en terme de banalisation / précarisation pour P. Bouffartigue (2001b). « Pour
autant cette déstabilisation du groupe des cadres n’est pas une précarisation généralisée, et les
notions communes de massification et de banalisation se révelent excessives. Il ne serait pas
juste non plus de parler de prolétarisation, ou d’émergence d’une nouvelle classe ouvriere,
dans laquelle s’affirmeraient des formes d’action qui ont été portées notamment par les
ouvriers professionnelles » (Bouffartigue, 2001a, p. 83). G. Benguigui se demande alors
quelles peuvent étre les conséquences sur la relation de confiance d’une forte diminution du
chomage des cadres. « Que se passera-t-il si la crise vient a réduire et si du coup non
seulement le chdmage des cadres diminue, mais encore si le marché du travail des cadres se
tend, ce qui pourrait amener le patronat a faire de nouveau les yeux doux aux cadres ? Cela ne
se produit-il pas déja dans certains secteurs d'activité¢ ? » (Benguigui Bouffartigue, 2001, p.
343).

La these de la déstabilisation / banalisation de la catégorie utilise en effet le chdmage
des cadres comme principal indicateur. Or des les années 1960-70, la thése de la
prolétarisation avait elle aussi utilisé cet indicateur (avec un taux pourtant beaucoup moins

¢élevé), ce qui semble montrer une filiation spirituelle entre ces deux theses.

La filiation spirituelle entre ‘déstabilisation’ et ‘prolétarisation’

Dans leur conclusion sur I’emploi des cadres en 1970, G. Benguigui et D. Monjardet
avancent en conclusion : « la découverte de 1’hétérogénéité, la disparition de la spécificité,
I’apprentissage de la dépendance et de 1’insécurité, donc c’est bien plutdt avec la disparition
de cette différence méme, de la fin des cadres qu’il s’agit » (Benguigui, Monjardet, 1970,

p.- 132). IIs soutiennent la thése de la prolétarisation des cadres et des étudiants, car les cadres
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seraient désormais traités avec les mémes normes et vivraient les mémes difficultés que les
autres travailleurs, notamment [’expérience du chomage. « Nouveauté¢ d’autant plus
scandaleuse qu’elle le met dans le méme sac que cet ouvrier dont il a tout fait pour se
différencier » (Benguigui, Monjardet, 1970, p. 107). Ils font un portrait type du cadre-en-
chomage en 1969, a partir d’une analyse secondaire d’une enquéte de la revue Options de
I’UGIC-CGT (n°40, 1969)>. La principale raison selon eux de I’augmentation du chomage
des cadres est que les cadres ont été victimes des fusions / restructurations dans ’industrie
dans les années 1960°*. Ils prédisent donc que le chomage des cadres va continuer a
augmenter en raison de la ‘mode’ des fusions. « Il semble certain que les cadres et
spécialement les cadres agés, sont particulierement victimes des fusions et concentrations. Si
le fait est exact, et il semble difficilement réfutable, il est pour les cadres inquiétant »

(Benguigui, Monjardet, 1970, p. 120).

L’argumentation autour du chomage des cadres n’est par contre pas centrale dans la
these de S. Mallet sur la prolétarisation des cadres et des étudiants, méme s’il y fait allusion.
Etant donné son terrain, des ingénieurs dans des entreprises en expansion en 1965-66 dans des
secteurs de pointe (Caltex dans le secteur pétrolier ; Thomson Houston dans le secteur
¢lectrique ; Bull pour I’informatique), la question qui s’y pose est plutot celle de la pénurie de
personnel qualifi¢ que du chomage des cadres. « C’est moins par le déclassement des cadres,
qu’il postule mais ne démontre pas, que par [’¢élévation de la position sociale et
professionnelle d’une fraction de la classe ouvriere que s’effectue le rapprochement » (Gadéa,
2001a, p. 92). Il estime que par le biais de leurs aspirations a la fois techniciennes et
autogestionnaires, ces catégories sont porteuses des formes les plus avancées de la civilisation
industrielle. Mais le lien entre le chdmage des cadres et leur soutien a 1’idéal autogestionnaire

est réalisé par R. Sainsaulieu en 1977 dans la revue Cadres CFDT®.

3 « M. Dubois a plus de 45 ans, il n’est pas diplomé de 1’enseignement supérieur, il exercait généralement ses
fonctions dans une industrie relativement plus moderne, enfin il a été licencié pour des raisons dites
économiques (cessations ou réduction d’activité, concentration / fusion ou réorganisation de I’entreprise. Il ferait
volontiers appel a 1’association des anciens éléves de son école et a ses relations. Etant a 65% des cas
autodidactes, il n’a pas d’école et les relations d’autant plus solides qu’elles sont proches du milieu d’origine,
sont aussi d’autant plus impuissantes qu’elles sont étroites » (Benguigui, Monjardet, 1970, p. 111).

> Le nombre de fusions augmente fortement dans les années 1960, puisque de 900 4 1 000 par an entre 1956 et
1960, elles passent a 1 319 en 1965, 1 959 en 1966 et 1 752 en 1969 (Etudes et conjoncture, n°2, février 1969).

% «La différence fondamentale avec les périodes que nous venons de vivre, est que la participation a ces
multiples fonctions ou tiches d’encadrement n’ira plus de pair avec un statut a vie et de fortes inégalités de
priviléges économiques. C’est en fait le concept méme de partage des responsabilités qui développe les
occasions d’encadrement et de mandats. Plutdt que de croire a la “fin des cadres’ (ce qui recouvre la seule idée
de 1’égalisation des avantages économiques et statutaires), il faut réfléchir sérieusement a ce que peut recouvrir
la généralisation des positions temporaires d’encadrement, dans les activités de travail ou autres, sans que 1’on
puisse les appuyer sur des avantages hiérarchiques. [...] Le grand défi de la société a venir est probablement
celui du redéveloppement controlé et orienté sur une base régionale et locale. Les cadres devraient jouer un
grand role dans ce vaste effort de création sociale, culturelle et économique » (Cadres CFDT, n°281, 1977, p.37)
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La thése de la prolétarisation renvoie donc a la nostalgie de la collaboration, a ce
modele ou le cadre est décideur de la politique de 1’entreprise et non pas sa victime, a un
‘mythe de la stabilité¢’ qui s’est constitué en méme temps que la catégorie. « C’est bien pour
cela que leur fameux ‘malaise’ date, coincidence frappante, de son apparition. Le chomage
des cadres, c’est on le dit et il faut y insister, la fin d’un age d’or et de quelques illusions
résumées en premier lieu dans la mythologie du fidele collaborateur » (Benguigui, Monjardet,
1970, p. 129). En outre, dans les années 1960-70, il coincide avec une inflexion décisive du
mythe du cadre, avec 1’apothéose du jeune cadre dynamique, en lien avec D’arrivée de
nouvelles générations plus diplomées. « Le cadre-chdmeur-quadragénaire, c’est en quelque
sorte le négatif du jeune-cadre-dynamique, c’est-a-dire du mythe pleinement constitu¢ du
cadre. C’est cette constitution du mythe’® qui explique 1’écho trouvé par le chomage des

cadres a partir du milieu des années 60 » (Garrigou, 1980, p. 133).

Peut-on conclure sur ce théme de prolétarisation ou non des cadres ? On peut
reprendre peut-étre la méme remarque sceptique que Garrigou (1980). A force de parler du
‘divorce’ entre les cadres et les entreprises dans les médias, qui est devenu un lieu commun
journalistique, on a peut-€étre influencé les représentations des cadres qui croient a ce
phénomeéne. « Le malaise des cadres est une expression des tensions du discours sur les cadres
dans la mesure ou la valorisation de leur role se heurte aux réalités de leur situation [...] Ainsi
le malaise des cadres releve largement du champ idéologique, ce qu’il explique qu’il soit
constitutif de la notion de cadre dans sa dimension idéologique » (Garrigou, 1980, p. 142-
143). C. Gadéa pense méme qu’il vaut mieux arréter de se poser la question de la position de
classe des cadres, qui «ressemble a 1I’énigme d’un Sphinx qui dévorerait I’esprit des
malheureux qui tentent de la résoudre. Aucun (Edipe n’en est venu a bout et le Sphinx semble
plutot a la fin mort d’ennui qu’anéanti par la révélation du secret qu’il gardait. La liste serait
interminable » (Gadéa, 2001a, p. 100).

* k%

Qu’il existe des cadres au chomage et des cadres en position précaire dans les
restructurations de leurs entreprises ne permet donc pas d’en conclure a la ‘précarisation’ de

la relation d’emploi pour ’ensemble de cette catégorie sociale. Cette figure du ‘cadre

% Sa définition du mythe est empruntée a R. Barthes. « Le mythe a pour charge de fonder une intention
historique en nature, une contingence en éternité. [...] En passant de I’histoire a la nature, le mythe fait une
économie ; il abolit la complexité des actes humains, leur donne la simplicité des essences, il supprime toute
dialectique, toute remontée au-dela du visible immédiat, il organise un monde sans contradictions parce sans
profondeur, un monde étalé dans 1’évidence, il fonde une clarté : les choses ont 1’air de signifier toutes seules »
(Barthes, 1970, p. 229).
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précaire’ sert cependant les organisations syndicales qui cherchent a mobiliser les cadres aux
coté des autres salariés dans la lutte contre I’exclusion et le capitalisme. De maniére paralléle,
I’apparition du chomage dans la carriere des cadres peut étre utilisée comme un argument
dans la these visant a faire adhérer les cadres non plus a la défense des droits du salariat et des
statuts acquis, mais a la défense de ’esprit d’entreprise et de la prise de risque. Dans le
‘nouvel esprit du capitalisme’ tel qu’il a ét¢ nommé par L. Boltanski et E. Chiapello (1999),
notamment porté par les ouvrages de management anglo-saxons et par la nouvelle orientation
idéologique du MEDEF, les managers de la nouvelle économie seraient des ‘entrepreneurs’

d’eux-mémes, des nouveaux nomades circulant librement dans leurs réseaux.

Parler d’idéologie peut sembler provocateur en 1’an 2001, alors qu’il me semble au
contraire que I’idéologie néo-libérale qui ne dit pas son nom s’infiltre progressivement partout
dans un consensus mou. A la mani¢re de B. Mottez (1966) qui étudiait les idéologies
patronales et leur justification des systémes de salaires pour les ouvriers’’, il nous semble
pertinent d’étudier les différentes rhétoriques, notamment managériales, autour de la gestion
de carriere des cadres et de leur employabilité, dans la lignée des travaux de S. Montchatre
(1997), F. Dany (1997) et C. Falcoz (1999). Pour ne pas parler d’idéologie, L. Boltanski et

E. Chiapello (1999) ont préféré d’ailleurs parler de ‘nouvel esprit du capitalisme”®,

* k%

1.3. Le ‘cadre nomade’ dans le nouvel esprit du capitalisme

La theése du ‘cadre nomade’ se fonde plutot sur 1’idéologie managériale et patronale, et
repose sur une vision positive de la mobilité, vue comme une libert¢ et une source
d’épanouissement personnel. Ce nouvel esprit du capitalisme, qui vise I’engagement des
salariés dans le capitalisme, et en particulier les cadres, repose sur 1’apologie du risque, du
changement et de la mobilité (Boltanski, Chiapello, 1999). Cette nouvelle rhétorique libérale

plutdt développée par I’APEC et par le MEDEF existait 1a aussi dés la fin des années 1960,

37 « Mais ces idéologies ne sont pas de simples superstructures, et les discours faisant I’apologie des formes de
rémunération, qui expriment ces idéologies, ne sont pas des rationalisations, des justifications a priori de
pratiques dont le véritable sens doit étre trouvé ailleurs. Ces discours ne sont pas un message obscur qu’il faut
traduire. Ils ne cherchent pas a tromper les travailleurs, a leur présenter sous un déguisement séducteur une
pratique qui cache autre chose. Ils sont francs. Ils explicitent des pratiques dont ils expriment des intentions
réelles. [...] Nous n’avions donc pas a nous demander si ces explications sont vraies ou fausses. Des intentions
ou des idéologies ne sont ni vraies ni fausses » (Mottez, 1966, p. 14). Je dois remercier a la fois J-D. Reynaud
qui a évoqué ce texte dans sa Conférence au CEREQ en octobre 1998 sur le management par les compétences
(publié ensuite, Reynaud, 2001) et E. Oiry qui m’a prété le texte intégral de B. Mottez.

*¥ Ce lien avec I’idéologie a été aussi rappelé par D. Demaziére et C. Dubar : « La ‘formation tout au long de la
vie’ constitue un discours parfaitement congruent avec ce qu’on aurait appelé autrefois une nouvelle idéologie et
que d’autres appellent un ‘nouvel esprit du capitalisme’ » (Demaziére, Dubar, 2001, p. 102).
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mais a acquis ses lettres de noblesse dans les années 1990 et sa neutralité a travers les termes

‘compétence’, ‘potentiel’ et ‘employabilité’.

Les cadres en France ne se sont pas construits sur le modele américain de
I’entrepreneur, prenant des risques, et adepte de la mobilité sur un marché professionnel. Les
cadres ont plutot dans les années 1960-70 en téte le modele du haut fonctionnaire ou du cadre
dans des grandes entreprises nationalisées bureaucratisées, avec un avancement a
I’ancienneté, héritiers du modele militaire de dévouement a la direction (Tripier, Dubar,
1998)*°. Dans le management moderne d’une grande entreprise d’informatique étudié au
début des années 1980, la mobilisation des cadres change : elle est obtenue par ‘1I’idéologie de
la carriere’, qui repose sur 1’organisation d’un marché interne et de plans de carriere, et qui
condamne les cadres a ‘réussir’. « Dans les formes modernes du management, ce n’est plus la
crainte de ’autorité et la peur de la sanction qui structurent le rapport au travail, ce sont les
perspectives de carricre, €lément moteur, a tous les niveaux de I’entreprise, de
I’investissement des employés dans leur travail » (Bonetti, de Gaulejac, 1982, p. 411). Pour
lutter contre 1’angoisse des managers de plus de 45 ans, pour lesquels la carriere ne joue plus
le réle moteur, la voie de garage est « I’expression de la sollicitude de I’entreprise qui
manifeste sa reconnaissance a ses dirigeants en leur permettant d’attendre ainsi 1’age de la
retraite » (Bonetti, de Gaulejac, 1982, p. 412). Mais il est permis de rappeler que la sociologie
des cadres des années 1960-70 a montré que cette ‘idéologie de la carriere’ est une rhétorique
favorisée par I’expansion économique, qui camoufle une hétérogénéité des carrieres réelles en

fonction du profil : cadres autodidactes ou diplomés de Grandes Ecoles.

La nouvelle figure du cadre : le ‘cadre a potentiel / cadre nomade’ ?

De nombreux ouvrages de management soutiennent 1’idée de mutation de la figure du
cadre, désormais révolue®. A partir d’un corpus d’ouvrages de management des années 1960
et 1990, L. Boltanski et E. Chiappello (1999) ont montré que la Cité par projets fait
I’apologie du risque et de la mobilité, et vise a remplacer la notion de carriere par celle
d’employabilité dans un monde en réseau. Dans les années 1960, les ouvrages de management

expliquaient comment organiser des ‘plans de carriere’ pour les cadres dans les grandes

% « L’ingénieur sera loyal. La loyauté, c’est la terre promise aux semailles. Il faut ensuite la féconder par un
dévouement sans limite. L’ingénieur épousera la cause de son chef. Il jouera la méme carte que lui, se mettant a
son enti¢re disposition sans ménagement » (Lamirand, 1932).

5 Comme par exemple M. Spielman : « Ce qui se passe depuis 1990 dans les entreprises est bien au dela d’une
simple évolution. C’est bien une mutation que subit I’encadrement et cette mutation, les cadres la vivent un peu
plus tot ou un peu plus tard, en fonction de la branche professionnelle et de la plus ou moins grande rapidité
adoptée par leur firme. Mais dans tous les cas, ils ont des révisions a faire » (Spielman, 1997, p. 178).
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organisations. Désormais, le ‘Grand’ dans cette Cité est le nomade, caractérisé par la
flexibilité, la polyvalence, 1’adaptabilité. Le ‘Petit’ est celui qui s’avere incapable de changer

de projet, pour des raisons de non-mobilité ou d’attachement a la sécurité.

Ces ouvrages de gestion de carriere s’adressent principalement a des cadres, appelés a
changer progressivement leur rapport au travail et au salariat, pour devenir des ‘cadres

501 : Y 2
nomades™®'. L’ancienne figure du ‘cadre-a-statut’®

qui suggere la hiérarchie, la bureaucratie
et la sécurité de I’emploi, est considérée comme un archaisme®. Elle est désormais remplacée
dans cette littérature par la figure du manager® (spécialiste de la mobilisation des hommes,
également appelé chef de projet ou de responsable d’un centre de profif) ou de I'expert®
(spécialiste de la performance technique, qu’il soit interne a I’organisation, tel un chercheur
salarié ou externe, comme un consultant). Ces deux personnages sont accompagnés dans leurs
taches par le coach, dont la tache est de développer les compétences et le potentiel des
hommes de I’organisation, en leur permettant d’acquérir une véritable autonomie. La figure
du manager est une sorte de catégorie socioprofessionnelle transnationale qui s’impose, dans
un espace national singulier, comme un équivalent général pour désigner des catégories de

personnel et de fonctions dans I’entreprise que ’on retrouve dans tous les pays (Lazuech,
1999).

La notion clé de cette nouvelle Cité est /’employabilité, qui désigne la capacité dont
les personnes doivent étre dotées pour que I’on fasse appel a elles sur des projets®®. L’individu

ne doit plus attendre que 1’entreprise lui propose un plan de carriére, mais au contraire

%' « Au cadre salarié a temps plein occupant un emploi stable dans une grande entreprise, qui incarne le second
esprit du capitalisme, se substitue le contributeur intermittent dont ’activité peut étre rémunérée de différentes
facons : salaires, honoraires, droits d'auteur, redevances sur les brevets, etc., ce qui tend a estomper la différence
entre les revenus du capital et les revenus du travail » (Boltanski, Chiappello, 1999, p. 237).

62 « Les cadres sont désormais tenus pour les agents de bureaucraties qu’il faut casser. Dans ces discours, le
statut de cadre est traité, soit explicitement soit, le plus souvent de fagon implicite, comme un archaisme dont la
rigidité freine les évolutions en cours » (Boltanski, Chiapello, 1999, p. 120).

63 « Cette disparition de la classe des cadres telle que nous la connaissons ressemble par de nombreux aspects a
la disparition de la noblesse Frangaise en tant que classe active. Comme la noblesse qui a grandi avec la royauté,
I’encadrement a prospéré avec la puissance de I’entreprise » (Spielman, 1997).

6 « Les auteurs des années 90 utilisent le terme de manager par opposition a celui de cadre, pour cerner les
qualités des hommes les mieux ajustés a 1’état actuel du capitalisme et a I’environnement fait « d’incertitude » et
de « complexité » dans lequel sont plongées les entreprises. Les managers ne cherchent pas a encadrer, ni a
donner des ordres ; ils n’attendent pas les consignes de la direction pour les appliquer. Ils ont compris que ces
réles étaient périmés. Ils deviennent donc des animateurs d’équipe, catalyseur, visionnaire, coachs, donneurs de
souffle » (Boltanski, Chiapello, 1999, p. 122).

85 « Ce dernier est nécessaire, car c’est lui qui détient I’information en matiére d’innovation et les savoirs trés
spécialisés qu’il faut maitriser pour entrer dans la compétition technologique » (Boltanski, Chiapello, 1999,
p. 124).

% Une définition de 1’employabilité est ainsi donnée par un des gourous du néo-management : « On ne peut
garantir la sécurité de I’emploi. En revanche, I’entreprise peut garantir I’employabilité, c’est-a-dire un niveau de
compétences et de flexibilité permettant a chaque individu de trouver un emploi a I’intérieur ou a 1’extérieur de
I’entreprise » (B. Audrey, 1993, « Repensons le travail du cadre », Harvard L’Expansion, aolt, p. 56-64).
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développer son projet de développement personnel au sein d’activités salariées, libérales ou
méme bénévoles, puisque le soi est le seul élément durable dans un monde fluctuant®’. Le
support des carrieres n’est plus 1’organisation, 1’entreprise, mais les réseaux personnels du
cadre. Deux métiers sont particulierement typiques des cadres nomades : les financiers et les
consultants, aux compétences transférables sur un marché professionnel mondial. Les cadres
de production aux savoirs spécifiques et industriels sont par contre fortement fragilisés. La
formation doit étre permanente tout au long de la vie, permettant ainsi le maintien de son
employabilité, réponse aux inévitables transitions professionnelles, comme le préconise la

nouvelle politique de I’emploi en Europe pour I’ensemble des salariés.

Ce nouvel esprit du capitalisme semble répondre a des critique antérieures du systeme
capitaliste. Ainsi la critique ‘artiste’ revendiquait I'autonomie, 1'authenticité et la réalisation de
soi contre les bureaucraties. La figure du nomade était par exemple un modele critique du
capitalisme d'appareil d'Etat pour G. Deleuze et F. Guattari (1980). Ils voulaient la réhabiliter
en montrant que dans I'histoire, les nomades ont été porteurs de 1'innovation, de I'action libre,
de l'invention des problémes. Cependant cette figure philosophique était dans une position
critique par rapport au capitalisme, sur le modele de la puissance active des compagnons, par
la mobilité et la gréve®. De méme la figure du rhizome, ou du réseau a mille plateaux, dans
un monde connexionniste €tait dans une position critique par rapport aux appareils, symboles
de la lourdeur et de la division du travail tayloris¢ des bureaucraties. Le remplacement du
‘plan de carriere’ par une ‘promesse d'employabilité¢’ (Dany, 1997) ne répond cependant pas

vraiment aux exigences de justice et de sécurité portées par la critique sociale du capitalisme.

Etat de Grand Etat de Petit
engagé, engageant, mobile, enthousiaste, impliqué, inadaptable, n’inspire pas la confiance, autoritaire,
flexible, polyvalent, adaptable, évolutif, employable, rigide, intolérant, immobile, local, enracing, attaché, a
autonome, non prescrit, a 1’écoute, tolérant, donne de un statut, préfére la sécurité
I’employabilité aux autres

Ce nouveau discours managérial s’appuie sur les transformations structurelles de
I’économie, la mondialisation, pour proposer aux entreprises un modele organisationnel

unique. Cette nouvelle forme de management repose sur le concept d’agilité ou la capacité de

87 « Ceux qui se retrouvent en dehors de 1’organisation classique du travail, mais toutefois capables et désireux
de remplir encore un réle, s’orientent vers de nouveaux débouchés. Activités bénévoles, associatives, culturelles,
permettent d’accomplir une ceuvre utile aux autres » (Spielman, 1997, p. 111).

% « Nouvelle figure d'un agencement trans-historique : le guerrier nomade et l'ouvrier ambulant. Une sombre
caricature les devance déja, le mercenaire ou l'instructeur militaire mobile, et le technocrate ou l'analyste
ambulant, CIA et IBM » (Deleuze, Guattari, 1980, p. 502).
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s’adapter rapidement au client”’. Le management de I’agilité repose sur quelques principes-
clés : mettre le client au centre de sa stratégie ; adopter une organisation centrée sur le client
(travail par projet et changement régulier de I’organisation) ; créer une culture de I’agilité
(entretenir la paranoia, libérer les initiatives) ; faire de son infrastructure technologique une
arme stratégique. Cette idée d’entretien de la paranoia révele selon moi le fait qu'un taux de
chomage ¢levé est un bon moyen de faire aussi un management par la menace du chomage
pour les cadres. Dans une entreprise en restructuration permanente, les premiers visé€s peuvent
ainsi €tre ceux qui n’ont pas entretenu leur employabilité. « Car ces crises se traduisent bien
souvent par des plans sociaux qui frappent toutes les strates de l'entreprise. Des fonctions
administratives a la production, en passant par la recherche ou le marketing, plus personne
n'est a l'abri. Premiers visés : les employés de plus de 50 ans, les gros salaires et les
personnes jugées les moins adaptables, comme les allergiques a l'informatique, les
réecalcitrants a l'expatriation ou les réticents a [l'anglais. » (« Consignes de survie »,
L’Express, 20/04/2000). Les qualités nécessaires sont désormais responsabilité et autonomie.
«L'encadrement doit désormais étre a la fois catalyseur, éducateur et facilitateur, estime
Michel Hervé, qui prédit des lendemains douloureux aux salariés qui n'ont pas l'esprit de
responsabilité et d'autonomie » (« C’est déja demain », L ’Express, 22/06/2000). « Les cadres
doivent assurer leur employabilité, c’est-a-dire leur compétence actuelle, leur adaptabilité a
de nouvelles structures ou méthodes, leur capacité a travailler en équipe, bref tout ce qui fait
qu’un cadre peut rendre des services a des postes divers, dans un contexte mouvant »

(Spielman, 1997).

Les jeunes seraient particulierement représentatifs de cette nouvelle figure du
‘manager - cadre nomade’ qui a intégré la banalisation de I’accident de carriere (comme le
montre ’interview suivante d’un enseignant de HEC). Mais il semble normal que les jeunes
aient intégré ce nouvel esprit du capitalisme, car ils ont été socialisés a cette nouvelle
philosophie managériale, aussi bien dans les Grandes Ecoles que dans les Universités.
G. Lazuech (1999) a ainsi montré, a travers la transformation des modeles pédagogiques dans
les Grandes Ecoles francaises, notamment a travers les associations d’Ecoles, que la
pédagogie du savoir-étre vise a transformer les cadres francais en managers. En voulant

s’adapter a la mondialisation de 1’économie, se produit dans 1’espace de la formation une

nouvelle croyance, « une pédagogie clandestine qui vise a inculquer un nouvel habitus

% D’origine anglo-saxonne, cette littérature se diffuse a travers les traductions : Simonet J. (1998), Les stratégies
de I’éphémere, Editions de 1’organisation, Grove A. (1997), Seuls les paranoiaques survivent, A. Grove, Village
mondial, 1997 et de nombreux articles dans la presse managériale comme « Votre entreprise est-clle assez
agile ? », L entreprise, n°163, avril 1999.
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manageérial qui correspond a une vision libérale du monde social en général, de I’économie et
de I’entreprise en particulier » (Lazuech, 1999, p. 14). Ces réformes pédagogiques des écoles
de commerce ont d’ailleurs été déclenchées par « le durcissement de la crise de I’emploi, qui
pour la premiere fois, touche également les jeunes diplomés des écoles de commerce et
d’ingénieurs » (op. cit. p. 174) au début des années 1990. Les DRH spécialistes du
recrutement félicitent d’ailleurs les jeunes diplomés pour leur intégration des nouvelles
normes d’emploi. « Les directeurs des RH voient passer des CV de débutants qui en fait ne le
sont plus. Malgré leur jeune age, ils ont une expérience impressionnante et envoient des
candidatures spontanées trés ciblées. De plus, leur CV est porteur d'un véritable projet
professionnel. Si 1'on sait que 90 % des recrutements des JD se font par le biais des
candidatures spontanées, l'importance d'un CV construit, cohérent et porteur d'un projet
professionnel est LE point fondamental pour trouver un premier emploi » (Lamy, Serfati,
1999, p. 2843).

« Les jeunes développent une culture du zapping »
P. Lemattre (HEC), Les Echos Management, 19/01/1999
Comment percevez-vous les jeunes qui arrivent aujourd’hui sur le marché du travail ?

Ces jeunes ont entendu parlé de crise, de mondialisation, d’internationalisation. Au début des années 90, ils
ont en plus découvert que leurs parents pouvaient, aprés trente ans de dévouement a leur entreprise, se retrouver
du jour au lendemain au chdmage ou a la retraite. IIs ont donc complétement intégré la notion de réversibilité et
font preuve aujourd’hui d’une lucidité a la limite du cynisme. Il faut d’ailleurs noter que cette évolution est
perceptible chez tous les jeunes, quel que soit leur niveau scolaire. En fait, ces jeunes ont renoncé a changer le
monde. Ils veulent juste réussir leur vie. En conséquence, ils développent une culture du ‘zapping’ : quand ils se
sentent bloqués dans une entreprise, ils préférent en changer plutét que d’essayer de faire bouger les choses de
I’intérieur.

Comment abordent-ils le monde du travail ?

Comme ils sentent qu’aucune position n’est acquise, ils sont décidés a toujours préparer le « coup » suivant.
Leurs objectifs ? Elargir leur palette de compétences et développer plusieurs activités paralléles pour se
construire une entreprise personnelle : une entreprise de soi. Partant de ce principe, ils peuvent prendre des
positions différentes sur le marché du premier emploi. Certains envisagent de se tourner vers des sociétés de
conseil ou de service pour augmenter leur employabilité. D’autres rejoignent un grand groupe, avec I’idée de se
faire une carte de visite. Les derniers, de plus en plus nombreux, veulent se mettre a leur compte, par gott du
risque, par esprit d’indépendance ou par manque de confiance dans les structures existantes. Cette génération est
décidée a se prendre complétement en charge. Elle me semble trés bien armée pour affronter ce monde en pleine
évolution.

Deés lors les jeunes sont-ils toujours préts a s’impliquer autant ?

Tous les jeunes que je rencontre disent vouloir marquer nettement la frontiére entre vie privée et vie
professionnelle. Car ils ne sont plus préts a tout sacrifier pour leur travail. Résultat: ils ne croient plus a
I’entreprise communautaire de la fin des années 80, qui essayait de motiver ses salariés en communiquant sur ses
valeurs, son histoire, son défi collectif. Ce qui ne veut pas dire pour autant que la nouvelle génération n’est pas
capable de s’investir, de travailler sans compter ses heures. Simplement, il faut lui proposer des projets locaux,
en petite équipe, qui lui donnent une forte autonomie et les moyens de s’épanouir.
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Comme je tenterai de le montrer dans la deuxieéme partie de cette these, ce modele du
‘manager - cadre nomade’ (projet / compétences / création d’entreprise / réseau) est aussi
véhiculé par les spécialistes du ‘marché du conseil aux chomeurs’. Structures privées ou
publiques, marchandes ou non-marchandes, spécialisées dans 1’aide a la recherche d’emploi
des jeunes diplomés et des cadres au chomage. Elles présentent le chomage comme une
opportunité de se socialiser a I’entreprise de demain qui fonctionnera sur la ‘logique
compétences’, comme I’illustre la plaquette d’un cabinet d’outplacement étudié, membre d’un
groupe international de conseil aux entreprises. « Pour conclure par ['une des valeurs
auxquelles nous croyons, nous nous fixons pour objectif qu 'un outplacement chez nous ne soit
pas seulement une fagcon de retrouver rapidement une activité, mais constitue un veéritable
« 3™ cycle de carriere », une formation a l’entreprise de demain. » Puisque tous les cadres
doivent progressivement faire leur bilan de compétences régulierement, afin d’évaluer et
d’entretenir leur employabilité, les cadres passés par une expérience de chomage intégrent ces

nouvelles exigences.

* k%

Dans les années 1990, ces theéses du néo-management vont conforter le travail de sape
du statut cadre sous les coups de boutoir du patronat, a la recherche de flexibilit¢ dans un
contexte technologique et économique en pleine évolution, comme le montrent aussi bien les
stratégies d’une association patronale comme Entreprise et progreés, que les projets de
Refondation sociale du MEDEF. Mais selon moi, cette figure du ‘cadre a potentiel / cadre
nomade’ peut s’inscrire dans la lignée du ‘paradigme technocratique’ de la sociologie des
cadres, aussi bien en raison de la figure similaire du manager qu’a cause de son déterminisme

technologique.

Le MEDEF : sélectionner les futurs ‘entrepreneurs / cadres dirigeants’

En raison du caractére historique de ce concept flou (une réinterprétation de sa thése
que L. Boltanski n’avait pas prévu’"), de I’inadaptation de ce statut 4 I’organisation flexible
par projet, et en raison de la diminution des différences en terme d’horaires et de

rémunération entre cadres et non-cadres, 1’association patronale ‘Entreprise et progrés’'’

0 L. Boltanski se défend en 1999 d’avoir voulu critiquer le “statut cadre’ en lui-méme, mais voulait montrer en
1982 que ce statut n’était pas une donnée naturelle, mais une construction historique et sociale dont on avait
oubli¢ la geneése. Il se désole que ces arguments aient pu &tre utilisés comme une critique de ce statut ‘artificiel’.
! Association patronale créée en 1970, qui réunit une centaine de chefs d’entreprise, représentant 500 000
salariés, qui se considére comme une « force de proposition vis-a-vis des administrations, des syndicats et des
pouvoirs publics. »
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développe ainsi en 1992 la theése suivante : Cadre / non cadre : une frontiere dépassée.
« Dans cette période [1930-1970], ce statut s’est révélé motivant pour de nombreux salariés
et bien adapté a des modes d’organisation taylorienne. Mais en 1992, il est important de
reconnaitre que la distinction cadres - non cadres n’a plus de sens et constitue un obstacle au
progres économique et social des entreprises » (Entreprise et progres, 1992). Cette
inadéquation du statut cadre est présentée comme la résultante logique des évolutions
techniques, organisationnelles et économiques. « En insistant sur l'évolution des métiers, celle
des liens hiérarchiques et des structures dans l'entreprise, nous souhaitions montrer que la
logique figée des statuts ralentit le progres organisationnel des entreprises » (J. Guichenduc,
Le Monde, 14/01/98). Cette association publie annuellement des études, dont derniérement
une étude sur Repenser le contrat entre ’entreprise et son encadrement'” (décembre 2000),
dans laquelle elle développe la notion de « contrat de mission négocié¢ » (CDD entre un et

cinq ans, spécifique aux experts et travailleurs qualifiés travaillant sous forme de mission).

Ce nouvel ‘esprit du capitalisme’ et cette figure du ‘cadre nomade’ sont repris par le
MEDEF dans son nouveau programme en 1997 qui prend pour slogan « En avant
I’entreprise ». La rénovation du syndicat patronal, orchestrée par E-A. Seilliere, D. Kessler et
F. Ewald depuis 1997, vise a présenter une vision entrepreneuriale de la France. Le
changement de terminologie : les ‘entrepreneurs’ et non plus le ‘patronat’ (symbole de
I’ancien CNPF) symbolise ce renouvellement doctrinal, qui se présente cependant comme
apolitique. Lors de la conclusion des sept forums régionaux de la campagne « En avant
I’entreprise » qui lui a permis de rencontrer des patrons dans différentes régions, E-A.
Seilliere rappelle I’indépendance idéologique du MEDEF : « La parole que vous avez prise
ces dernieres semaines lors de nos rencontres régionales ne traduit ni idéologie, ni options
partisanes : nous sommes, nous les entrepreneurs, des démocrates et des républicains, et nous

ne sommes au service des ambitions politiques de personne, ni parti, ni leader » (Toulouse,

27/10/98).

Il n’est pas sans intérét de regarder les trajectoires scolaire et professionnelle de ces
trois ‘cadres dirigeants’ pour comprendre leur position idéologique. D. Kessler a un profil
d’intellectuel universitaire parisien, puisqu’il est diplomé d’une Grande Ecole (HEC), agrégé

d’économie et agrégé de sciences sociales; il a été¢ directeur d’études a I’EHESS, et

72 Rapport résumé ainsi sur le site Internet de ’association : « La pression sur I'Entreprise mise par les marchés
et par les actionnaires, l'invasion des Nouvelles Technologies de l'Information et de Communication (NTIC), la
cohabitation de la "brique et du clic" et surtout de nouvelles générations de cadres qui ne veulent plus
fonctionner avec les valeurs de leurs ainés, imposent d'inventer de nouveaux rapports entre l'entreprise et tous
ses collaborateurs, en particulier ceux qui ont une fonction d'encadrement. »
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professeur a I'universit¢ de Nancy. Mais au niveau idéologique, celui que I’on nomme le
théoricien du MEDEF, est par contre passé¢ de la gauche au libéralisme progressivement,
puisque dans les années 1970, il était membre du syndicat étudiant UNEF et membre du
Centre de recherche sur 1’épargne, ou il publie un ouvrage avec D. Strauss-Kahn en 1982 de
promotion des fonds de pension’. Il est actuellement vice-président délégué du MEDEF,
président de la Fondation Francaise des Sociétés d’Assurances, membre du Conseil
Economique et Social, du Conseil national des Assurances, de la Commission des comptes a
la Nation, et administrateur de Bolloré Technologie, mais n’exerce aucune responsabilité
directe en entreprise’*. F. Ewald, un des principaux théoriciens de la Refondation sociale est
lui aussi un intellectuel passé¢ de la pensée d’extréme gauche (ex-mao de la Gauche
prolétarienne) au libéralisme. Juriste de formation, titulaire d’un DEA de psychanalyse, il est
¢galement philosophe, colégataire de 1’ceuvre de M. Foucault, dont il a été 1’assistant au
Collége de France”. Universitaire (professeur au CNAM, titulaire de la chaire « Assurance
Actuariat »), et actuel directeur de la recherche et de la stratégie de la Fédération frangaise des
sociétés d’assurance, il défend le passage d’une société de la sécurité a une société du risque,
a travers de nombreux ouvrages et une chronique dans le journal Les Echos. Le « risque »,
catégorie morale devenue majeure, est ce qui pousse 1’individu @ maximiser son utilité et qui
lui donne accés a la dignité, divisant la société en riscophiles et riscophobes’®. E-A. Seilliére
est quant a lui PDG de CGIP et administrateur de Cap Gemini, issu d’une grande famille

bourgeoise, a la téte d’une entreprise a capitalisme familial.

Le projet de Refondation sociale repose sur une vision libérale des rapports
économiques et sociaux, méme s’il est présenté comme une adaptation technique et neutre
aux mutations de Dentreprise. « Selon notre hypothese, 1’objet central du projet de
Refondation sociale support¢ en France par le MEDEF et certains de ses partenaires
syndicaux vise a légitimer, et si possible a stabiliser, de nouvelles représentations de la société

productive rompant avec le salariat comme forme principale de mise en valeur du travail des

73 Référence : Kessler D., Strauss-Kahn D. (1982), L épargne et la retraite, Economica.

L’intégration de la critique libertaire au nouvel esprit du capitalisme est peut-étre liée aux parcours des individus,
comme F. Ewald aussi, ancien militant de la Gauche prolétarienne, qui est devenu directeur de recherche au
CNRS, mais aussi Directeur de la recherche et de la stratégie de la Fédération Frangaise des Sociétés
d’Assurances, que préside D. Kessler.

11 avait été nommé Directeur International d’Axa entre 1997 et 1998 par C. Bébéar, mais n’y est pas resté. Son
absence de responsabilité en entreprise a d’ailleurs obligé le MEDEF a modifier ses statuts pour lui permettre de
diriger une Commission, réservée normalement aux entrepreneurs, « sauf cas exceptionnel ».

7> Il n’est pas inintéressant de savoir également que F. Ewald participe au Magazine Littéraire 4 la fin des années
1980, dans lequel il interviewe « Deleuze, un philosophe nomade », Magazine Littéraire, n°257, septembre
1987, quand on voit la filiation spirituelle entre le « nomade » chez G. Deleuze et la Cité par projets.

76 Kessler D., Ewald F. (2000), « Les noces du risque et de la politique », Le Débat, n° 109, avril ; Ewald F.
(2000), « Entretien avec Ernest-Antoine Seilliere », Risques, n°43, septembre ; « Enseigner le risque », in Le
Monde, 7 décembre 2000.
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individus » (Rozenblatt, 2001, p. 233). Dans les huit chantiers de Refondation sociale
proposés aux syndicats lors de leur rencontre au Conseil économique et social (3/02/2000),
figure une réflexion sur « Place et role de I’encadrement», a c6té d’une réforme de
I’assurance-chomage (a travers le défunt CARE devenu PARE), des régimes de retraite
complémentaire, de la formation professionnelle, de la protection sociale, de la négociation
collective, de la santé au travail et de 1’égalité professionnelle. Méme si ce chantier est encore
en cours au moment ou cette theése est rédigée, les réflexions sur ce théme dans les trois
Universités d’ét¢ du MEDEF véhiculent la critique du ‘cadre a statut’ et la valorisation du

‘cadre nomade’”’.

En 1999, au sein de ’atelier « Reconquérir les cadres », la fin du ‘cadre a statut’ a été
démontrée. Différents intervenants (dont un seul représentant syndical, la CFE-CGC)"® sont
venus confirmer que le traditionnel contrat de confiance entre les cadres et leurs entreprises,
fidélité contre reconnaissance est mort, notamment en raison des mutations technologiques et
organisationnelles. L’hétérogénéité de la catégorie des cadres est donc acceptée comme une
donnée structurelle et non conjoncturelle. Le marché du travail serait désormais segmenté
entre les ‘cadres a potentiel’, les talents que les entreprises veulent « attirer, retenir et
conserver » et les autres cadres anonymes, « pour qui le marché est dur et qui craignent de
perdre leur emploi ». Les solutions avancées pour remotiver les cadres sont tout d’abord
d’ordre financier : individualisation des salaires et dispositifs d’intéressement aux résultats
(stock-options, actionnariat, fonds commun de placement ...). Mais elles sont aussi d’ordre
organisationnel : favoriser la prise de responsabilités des responsables de centres de profit
comme des ‘intra-preneurs’ ; favoriser le renouvellement des compétences par la formation ;
diversifier 1’organisation de 1’activité des cadres (mobilit¢ géographique et fonctionnelle,
temps partagé au sein d’un méme groupe, métissage du travail rémunéré avec des activités

associatives ou professorales, essaimage) pour favoriser la mobilité interne et externe.

En 2000, dans I’atelier « Nouvelle économie, nouveaux managers », la nouvelle figure
du ‘cadre nomade’ est présentée comme la figure adaptée a une entreprise en changement
permanent, méme si la terminologie utilisée est celle de « nouveaux managers »”°. Tout

d’abord la mobilité géographique et fonctionnelle au sein de réseaux est valorisée. « Au dela

77 Cette analyse est fondée sur les Actes des Universités d’été du MEDEF, disponibles sur le site www.medef. fr.
8 A cette table-ronde, animée par A. Minc, se trouvaient E. André (PDG Trois Suisses International), B.
Bruhnes (PDG de B. Bruhnes Consultant), P. Calandra (Dr Affaires Sociales Thomson CSF), P. Deschamps
(membre du directoire d’Unilog), E. Girard (DRH Addecco), S. Lecoq (PDG Avenance-Enseignement), A.
Leenhart (Pdt [UMN), R. Soubie (PDG Altédia) et J-L. Walter (Secrétaire général CFE-CGC).

7 Les différents intervenants de cet atelier étaient J-L. Decornoy (DG de KPMG), P. Belin (Vice-Pdt Marketing-
Communication NETGEM), J-C. Jaunait (DG HEC), B. Ramanantsoa (DG HEC), P. Sarda (PDG EuroCal
France).
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du Net, les managers seront et seront de plus en plus, alternativement et successivement,
membres, animateurs ou tétes de réseaux selon les lieux et les moments. Cette vie en réseau
leur demande une attitude trans-culturelle pour étre des faconniers du changement. » 1ls
doivent se comporter comme des entrepreneurs dans leur attitude par rapport au risque et
favoriser I’innovation. « Ils doivent comprendre et favoriser la prise de risque [...], tolérer
ouvertement et favoriser les frondeurs et les rebelles tout en continuant de mobiliser les
acteurs traditionnels dans [’entreprise, faire et défaire de plus en plus vite les équipes, tout en
fédérant et en donnant du sens dans les situations ou il est parfois difficile d’en donner. » La
segmentation des cadres entre les jeunes managers et les vieux cadres symboles de I’ancienne
¢conomie est présentée comme naturelle autour des notions de compétence et
d’employabilité. « Les jeunes collaborateurs sont conscients d’étre des privilégiés protégeés
par leurs compétences qu’ils sont préts a entretenir et développer en permanence. Mais ils
sont aussi soucieux de l’environnement social de [’entreprise et s’interrogent sur [’exclusion
violente que les besoins de compétences constamment au meilleur niveau peuvent générer, y
compris jusqu’a [’encadrement intermédiaire. » Les nouveaux managers seraient donc des
individus solitaires devant gérer plusieurs réles en méme temps : « Artistes pour donner la

vision. Artisans pour modeler en finesse. Technocrates pour imposer des regles »

Cette nouvelle figure des managers apparait dans d’autres ateliers de I’Université
d’été 2000, comme dans « Attirer la matiére grise » qui porte sur la gestion des cadres a haut
potentiel / futurs cadres dirigeants. Le chomage des cadres au début des années 1990 est
justifié a demi-mots en raison d’une volont¢ de diminution de la masse salariale et d’une
exclusion des incompétents. « La disparition de [’inflation a entrainé la remise en cause de
nombreuses habitudes : ['intensification de la chasse au gaspi, [’optimisation du travail et des
ressources financieres, un resserrement de toutes les disciplines du management et la réforme
de ceux ou celles qui n’avaient pas pu s’adapter. » Avec la reprise de la croissance, des
tensions réapparaissent sur le marché de I’emploi et les entreprises doivent se faire une
« guerre des talents » pour attirer et conserver les « meilleurs cadres dirigeants » qui seraient
mobiles sur un marché international. « Une tendance voit le jour en Europe, celle de cadre
européen, qui doit permettre aux talents de pouvoir passer d’un pays a [’autre, d’une
entreprise a l’autre, sans se soucier du social et du fiscal. » Dans ’atelier « La nouvelle
¢conomie est-elle la société du savoir ? », les réflexions portent sur les conditions matérielles
et organisationnelles nécessaires pour « transformer des chercheurs et des ingénieurs en

entrepreneurs et pour diffuser le savoir entrepreneurial au sein des écoles d’ingénieurs ».

67



La faible mobilité des cadres et leur manque de fibre entrepreneuriale et de créativité
¢taient déja fortement critiqués a la fin des années 1960 par Y. Gattaz, le futur patron du
CNPF (1981-86), qui se demandait comment développer la créativité, la prise de risque et la
mobilité des « hommes en gris »™. 1l critiquait alors les jeunes ingénieurs qui avaient en téte
le modéle du fonctionnaire, en particulier de I’Enarque, et donc choisissaient en priorité des
carrieres stables dans les grandes entreprises nationalisées. « Si les jeunes ont plus [’esprit de
contestation que [’esprit d’entreprise, c’est qu’ils jugent a tort que la PME est morte et qu’ils
pensent des leur jeunesse a un plan de carriere, a la stabilité de [’emploi et pourquoi pas a
une retraite douillette et sans remords » (Gattaz, 1970, p. 165). Contre la hiérarchie de
I’ancienneté, qui favoriserait la promotion des incompétents (présentée comme une ‘loi de
Gattaz’), il revendiquait la hiérarchie de la compétence, qui nécessite plus de mobilités.
« Nous n’irons pas jusqu’a réclamer l’insécurité de [’emploi ; ce serait injuste et immoral.
Mais la totale sécurité de ['emploi que demandent certains serait une entrave a notre
expansion économique. Au contraire, il faudrait provoquer une mobilité extréme de tous les
travailleurs, du manceuvre au PDG, mobilité qui sera avec [’adaptabilité ['un des axiomes du
travail industriel de demain » (Gattaz, 1970, p. 112). Le potentiel de créativité des ingénieurs
frangais ne serait pas transformé en création d’entreprises innovantes en lien avec leur peur du
risque. « La course au progres exige un goiit du risque que nos hérédités paysannes n’ont
sans doute pas développées. C’est bien pourquoi bien des ingénieurs se sentent attirés par la
recherche, qui leur laisse apparemment toute possibilite de créativité sans les obliger a

prendre des risques personnels importants » (Gattaz, 1970, p. 171).

Cette nécessité¢ de la mobilité est aussi développée des 1964 par des auteurs définis
comme ‘des technocrates de la croissance’. « L'homme de 1985 devra étre formé en vue d'une
mobilité professionnelle accrue. Le changement de métier ne devra plus étre considéré
comme un accident, mais comme une étape normale de la vie humaine. La formation de
l'homme devra donc étre orientée vers la capacité d'adaptation plus que vers l'accumulation
d'une masse de connaissances qui deviendra vite périmée. » (Réflexions pour 1985, Rapport

du V° Plan, La Documentation Francaise, 1964).

Mais en 1959, S. Moscovici portait déja un regard critique sur ce ‘mythe de la
mobilité¢’ (ici mobilité géographique), qui était a 1’époque appliqué seulement aux ouvriers
dans des bassins d’emploi en reconversion. « Le manque de mobilité de la main d’ceuvre est

une des ‘hypotheses de travail’ les plus enracinées parmi les personnes dont la mission est

%11 n’est pas inintéressant de remarquer que lorsqu’il succéde en 1981 & F. Ceyrac, il est le premier créateur
d’entreprise a prendre la téte de la Confédération patronale.
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d’ceuvrer a I’organisation des économies régionales. A coté de cette conception se dresse
I’impératif ou le mythe de la mobilité. Celle-ci a des connotations €thiques ou positives :
mobilité devient synonyme de dynamisme et de modernisme ; c’est un symptome que ’on
voudrait voir apparaitre indépendamment des conditions objectives qui le rendent possibles.
Jestime que cet impératif a des aspects mythiques, parce que personne n’a mis en parallgle,
de maniere approfondie, un indice de développement social avec un indice de déplacement de

I’ensemble des travailleurs » (Moscovici, 1959, p. 26).

A partir de ses enquétes sur les ouvriers, il montrait qu’il ne fallait pas prendre la
‘résistance a la mobilit¢” comme un facteur explicatif reposant sur la ‘mentalité’, mais
s’interroger sur les facteurs favorisant la mobilité : 1’age (jeune), la situation familiale (plutdt
célibataire), la conjoncture (période d’expansion), le volontariat, la mobilit¢ de groupe
(médiation entre le mode d’existence antérieur et le nouveau point d’attache), les conditions
de départ (logement et emploi garantis), I’attitude du milieu social de réception (lutter contre
I’ethnocentrisme régional). Et il remarquait que les plus favorables en théorie a la mobilité
(les jeunes hommes qualifiés) sont ceux justement que 1’entreprise cherche a fidéliser !
« L’homme est en général considéré comme une résistance, un obstacle et non pas comme un
¢lément moteur ; or c’est dans 1’étude du transfert des ouvriers que cette prise de position
‘techniciste’ est tres évidente » (Moscovici, 1959, p. 36). Ces remarques gardent 40 ans plus
tard toute leur actualité, mais désormais sur un public de cadres’ et non plus uniquement
d’ouvriers ! En période de récession, I’individualisation des problémes économiques et

sociaux n’a fait selon moi que renforcer cette attitude ‘techniciste’.

* k%

Cette nouvelle rhétorique®’ managériale du ‘cadre nomade’ s’est développée dans les
années 1990 surtout dans les grandes entreprises, avec de nouveaux outils de gestion de
carriere des cadres. Plusieurs théses et ouvrages de sciences de gestion et de sociologie ont
¢tudi¢ la mise en pratique de ces outils, afin notamment de « revisiter la question de la
banalisation et de la précarisation des cadres » (Dany, in Bouffartigue, 2001a), d’étudier les
caractéristiques de cette nouvelle figure du ‘cadre a potentiel’ (Falcoz, in Bouffartigue,
2001a), et de préciser les nouvelles segmentations de la catégorie qui seraient a I’origine de

son éclatement (Beffa, Boyer, Touffut, 1999).

81 « Cette dimension idéologique de certains discours managériaux peut déja occasionner des décalages a ne pas
sous-estimer entre contenu des discours et pratiques d’entreprise effectivement en ceuvre. » (Dany, 1997, p.IX)

69



Mais il n’est pas exclu que la theése du ‘cadre nomade’ soit presque autant du registre
performatif que descriptif, avec les propriétés de la self fulfilling prophecy, comme la these de
la nouvelle classe ouvriere dans les années 1970. « Décrivant les nouvelles orientations de
I’action syndicale, elle les a donc parfois déterminées » (Reynaud, 1972, p. 540). En effet, la
proximité entre la recherche, le consulting et le monde de ’entreprise est forte, notamment en

sciences de gestion et en économie.

* k%

Les outils de gestion et la segmentation de la catégorie cadres

Cette introduction de I’incertitude par rapport a la carriere est appelée ‘fin des plans de
carriere’ par les gestionnaires et est mise en place dans les grandes entreprises a partir du
début des années 1990*%. Les DRH valorisent alors les notions de ‘carriéres nomades’, les
notions de compétences et d’employabilité, importées de 1’économie américaine ou de la
sociologie, sans obligatoirement faire référence a ces travaux et a leur contexte (comme la
Silicon Valley aux USA). A partir de monographies réalisées en 1990 et en 1991-93%
F. Dany constate que les entreprises ne peuvent plus (et/ou ne veulent plus) faire de ‘plans de
carriere’. Cette theése se situe donc dans un objectif pratique d’aide aux DRH, « leur permettre
d’imaginer de nouvelles pratiques singulieres de gestion des cadres. » (Dany, 1997, p.48) pour
éviter la précarisation des cadres®. Son enquéte empirique permet de rappeler que cette
rhétorique prend différentes formes suivant le profil du cadre et le contexte de 1’entreprise.
« Ce travail permet par conséquent de conclure que le théme de la banalisation et de la
précarisation des cadres doit étre décliné différemment selon le profil des cadres étudiés, mais
aussi selon les pratiques de gestion effectives auxquelles ils sont confrontées dans les

entreprises ou ils exercent » (Dany, in Bouffartigue, 2001a, p. 207).

%2 L’Encyclopédie de gestion explique ainsi le chomage des cadres : « Le chomage des cadres est une autre
réalité depuis la guerre du Golfe. Il résulte d'une combinaison de facteurs dans laquelle interviennent
I'augmentation du nombre de dipldmés, la réduction des niveaux hiérarchiques qui a entrainé la suppression de
certains postes de cadres intermédiaires et les nombreuses opérations de réduction des effectifs ou de ré-
ingénierie. Les experts s'accordent sur le fait que la management des hommes des années 80 mettait l'accent sur
le statut dans l'entreprise, 1'évolution de carriére, le développement personnel... Désormais, l'accroissement du
chomage a déplacé les attentes des salariés a 1'égard de I'emploi. La recherche d'une carriére traditionnelle que
l'entreprise ne saurait plus promettre est remplacée par celle d'une qualité de vie meilleure, la valorisation de la
famille et du réseau extra-professionnel » (Bournois, Brabet, 1999, p. 2741).

%3 carriéres de jeunes diplomés, chercheurs et commerciaux de grandes entreprises d’électronique et de chimie

8 cadres diplomés a niveaux statutaires élevés dans une grande entreprise publique - EDF - et dans une petite
structure - un cabinet d’audit -

% « La crainte du chdmage ne les épargne pas. Il est urgent d’explorer de nouvelles orientations de la gestion des
carrieres des cadres qui pourraient contribuer & diminuer le sentiment de précarité de cette population » (Dany,
1997, p. 22).
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F. Dany montre que les entreprises n’ont pas abandonné la ‘promesse de carriére’ pour
tous les cadres. Elles continuent toujours a faire une ‘promesse de carriere’ pour les cadres
étiquetés ‘haut potentiel’, qui peuvent par le marché interne du travail accéder aux postes de
cadres dirigeants. Les ‘managers réputés’ peuvent mettre en pratique assez facilement cette
‘promesse d’employabilité’, puisque leurs ressources et leurs réseaux leur permettent
effectivement de jouer les cadres nomades naviguant dans leurs réseaux au gré de ses projets.
Par contre, la relation d’emploi s’est détériorée pour les cadres n’ayant pas les ressources
(diplome et réseau) pour garantir leur capacité a faire face a un éventuel accident de parcours.
Les entreprises devraient donc s’engager pour ces cadres anonymes soit dans des promesses
de carriere subjective (évolution pas obligatoirement hiérarchique), soit dans des promesses
en matiere d’employabilité (leur permettre de maintenir leur employabilité par I’intermédiaire

de la formation par exemple).

La rhétorique managériale a tendance a homogénéiser désormais 1’ensemble des
cadres autour de la figure du ‘cadre nomade’, alors que la catégorie reste trés hétérogene,
proche de I’¢éclatement entre les ‘hauts potentiels’ et les cadres anonymes. « Si plus personne
ne semble étre aujourd’hui a I’abri d’un accident de carricre, les fusions-acquisitions pouvant
méme éEtre fatales a certains dirigeants, la banalisation et la précarisation des cadres reste
néanmoins sélective » (op. cit., p. 216). Or ces cadres anonymes ont tendance a s’approprier
cette nouvelle rhétorique psychologisante et a valoriser la figure du ‘cadre nomade’ qui se
réalise a travers ses projets personnels. « La fluidification du marché du travail, censée aller
de pair avec cette nouvelle promesse, permet a chacun d’espérer qu’il pourra forcer le destin

ou saisir une nouvelle opportunité, et échapper ainsi aux voies normalement tracées pour lui »

(Dany, 1997, p. 348).

Les outils de gestion des ‘hauts potentiels / futurs cadres dirigeants’ ont justement été
¢tudiés par C. Falcoz (1999), qui a réalis€ des entretiens avec des DRH de grandes
entreprises. Ceux-ci ont reconnu que leurs pratiques de gestion tendent a se rapprocher de la
distinction anglo-saxonne entre professionals, managers et executives. Ces ‘hauts potentiels’
sont désormais la figure archétypale des nouveaux cadres, car « ils semblent étre les seuls a
conserver les caractéristiques que 1’on attribuait auparavant a la quasi-totalité des cadres :
carriere au sens classique du terme, stabilit¢ de la relation d’emploi, proximité avec les
dirigeants ... » (Falcoz, in Bouffartigue, 2001a, p. 222). Comment expliquer le succes de cette
notion tres floue et subjective de ‘potentiel’ ? Comme toute politique d’invidualisation de la
relation d’emploi, elle permet d’asseoir la relation de subordination et a I’entreprise d’acquérir

un pouvoir discrétionnaire sur 1’attribution et le retrait de cette ‘étiquette’. Ce pouvoir qui lui
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échappait a travers les dimensions institutionnelles et collectives des statuts, comme le statut
cadre. « Aucune organisation catégorielle nationale ni aucun tribunal ne pourra étre saisi ; le
systeme de gestion étant de toute fagon présenté comme secret par définition. La réversibilité
du label donne ainsi un large pouvoir aux directions, d’autant plus fort que nul ne saurait
réclamer des explications sur un label perdu, mais les intéressés peuvent ignorer

I’existence ! » (op. cit., p. 224).

Son enquéte par questionnaire aupres de 7.400 cadres étiquetés ‘a haut potentiel’
permet d’analyser la mise en pratique de ces outils de gestion. Comme le montre le portait du
‘cadre a haut potentiel’, les criteres de sélection sur la personnalité (le potentiel) permettent
comme ‘par magie’ (ou heureux hasard) de sélectionner également sur de bonnes vieilles
variables socio-démographiques : sexe (90 % d’hommes), age (environ 35 ans) et diplome
(diplome supérieur, parfois a dimension internationale, MBA ou Master - 10 % -). Cette
segmentation du groupe cadre entre ‘haut potentiel’ et cadre anonyme tend a affaiblir la
frontiére cadre / non cadre, a vider progressivement le statut ‘cadre’ de son contenu. Il
deviend donc une ‘coquille vide’ selon I’expression d’A. Mallet (1993). Pour mieux évaluer la
segmentation au sein de la catégorie cadres, C. Falcoz (1999) incite a la réalisation d’études
empiriques, afin d’évaluer ces segmentations suivant la taille de I’entreprise (PME-PMI /
grandes entreprises), son degré d’internationalisation, la fonction du cadre (commercial /

ingénieur / expert / manager).

En 1999, une étude empirique de la Fondation Saint-Simon a justement tenté d’évaluer
ces nouvelles segmentations au sein de la population des travailleurs qualifiés. Elle confirme
I’importance de la variable secteur, qui peut étre stable (au niveau technologique et
¢conomique) ou en mutation (au niveau technologique ou économique). J-L. Beffa, R. Boyer
et J-P. Touffut (1999) avancent que les relations salariales sont désormais différenciées en
trois grands types, suivant les qualifications de la main d’ceuvre et le secteur d’activité. Cette
typologie a été construite a partir de I’étude de 1’évolution des politiques de rémunération de
six grands groupes dans cinq secteurs (industrie de biens alimentaires, distribution,
assurances, communication et industrie de haute technologie / télécommunication - deux
groupes -). Cette typologie empirique interroge la trilogie marché interne / marché
professionnel / marché externe développée par D. Marsden (1989). Pour cet auteur, I'école de
la régulation avait jusqu’alors sous-estimé les formes institutionnelles du marché du travail, et
a coté du marché interne typique de la régulation salariale fordiste des Trente Glorieuses,
existait une autre forme de marché : le marché professionnel. Les qualifications transférables

de salariés qualifiés, dans un environnement ou des normes de qualité existent sur la
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formation et sur l'expérience professionnelle, facilitent une mobilité volontaire au méme
niveau de qualification. Cependant, le marché professionnel est une forme instable de marché
du travail. La crainte de la pénurie de main d'ceuvre qualifiée incite souvent les entreprises a

retenir leur personnel qualifié par I'organisation d'un marché interne®®,

A la fin des années quatre-vingt-dix, la relation salariale de type stabilité polyvalente
(salaires définis par les négociations collectives) est en décroissance pour 1’ensemble des
salariés, mais continue a caractériser la gestion des cadres dans certains secteurs. Dans les
secteurs stables de 1’industrie de biens alimentaires ou dans la grande distribution, les
entreprises cherchent toujours a fidéliser leurs cadres, a travers des augmentations de salaires,
et dans le secteur en croissance des assurances, la stratégie de motivation du personnel passe
aussi par des hauts salaires, des primes et des plans d’épargne. Mais a la différence du marché
interne caractéristique de la relation salariale fordiste antérieure, les augmentations de salaires
sont désormais accordées aux salari€s, non pas apres des revendications salariales collectives,

mais uniquement aux salariés les plus performants d’aprés un calculs cofits / avantages.

Le modele de la profession (salaires €levés définis par des négociations individuelles,
avec des stocks options) est en croissance dans les professions porteuses d'innovations
technologiques ou celles des « manipulateurs de symboles » selon I’expression de R. Reich®’.
Ces professions sont inscrites dans un marché du travail international globalisé et représente
désormais 10 % de la population active. Au niveau empirique, ces nouveaux professionnels se
rencontrent dans deux secteurs (NTIC et communication). Dans le secteur des hautes
technologies et des télécommunications, en perpétuelle restructuration, seuls les managers
sont dans cette relation professionnelle, tandis qu’une partie des ingénieurs est plutdt
désormais dans une relation de flexibilit¢ de marché. Des augmentations de salaires visent a
fidéliser cette population de travailleurs trés mobiles, en raison de leurs compétences rares et
transversales, et donc & limiter la mobilité volontaire, principe du marché professionnel®*. Le

secteur de la communication est quand a lui atypique, dans le sens ou il a toujours été

% « Cette tendance de la part des entreprises de chercher des solutions individuelles a leurs problémes de
stabilit¢ de la main d'ceuvre qualifiée et semi-qualifiée rend les marchés professionnels non-réglementés
particulierement instables (...) Le nombre de marchés professionnels serait restreint et limité aux sections les
plus qualifiées de la force de travail » (Marsden, 1989, p. 233 et p. 235).

*7 Expression regroupant toutes les professions spécialistes de la connaissance, de l'information et de la
communication, groupe phare de la nouvelle société¢ de l'information. Ces producteurs d’idées, dont les
débouchés sont a 1’échelle mondiale, forme le groupe qui profite pleinement de la mondialisation. Ministre du
travail américain entre 1992 et 1996, R. Reich a théorisé la dualisation dans la société de 1’information dans
L’économie mondialisée, Dunod, 1993.

% « La politique salariale se concentre sur la gestion des professionnels dont la mobilité est grande : des "nasses
de rémunération” sont ainsi construites de sorte que les plus productifs soient conservés par l'entreprise » (Beffat,
Boyer, Touffut, 1999, p. 57).
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caractérisé par une relation salariale professionnelle, une forte mobilité et une alternance de
statuts salarié / indépendant®. Les résultats de cette étude, notamment la déstabilisation du
lien salarial par les professionnels, ont largement ¢t¢ commentés a la fois dans la presse et
dans la littérature managériale, confirmant l'apparition des nouveaux nomades”. Cette
catégorie a déja ét¢ nommée surclasse par J. Attali (1998) dans son étude sur 1'évolution du

capitalisme, publiée elle aussi dans Les Notes de la Fondation Saint-Simon.

La flexibilit¢ de marché (salaires peu ¢€levés liés aux performances individuelles)
concerne enfin la majorit¢ des salariés, particulicrement les travailleurs peu qualifiés et
finalement assez peu les cadres (sauf les ingénieurs dans les NTIC). Mais a la différence de la
notion de marché externe, des secteurs entiers sont désormais organisé€s selon cette logique.
Cependant, cette ¢tude est fondée uniquement, au niveau empirique, sur des monographies
d’entreprise de grande taille, et n’évoque pas la situation du systéeme d’emploi dans les PME.
D'autre part, elle ne fait aucune allusion aux différenciations au sein de la population des
cadres entre diplomés et autodidactes, et entre jeunes cadres a haut potentiel et cadres en fin

de carriere.

Cette distinction au sein de la catégorie des cadres, d’une minorité de cadres dirigeants
appelés managers ou ‘cadres a haut potentiel’ de I’ensemble du personnel qualifié me semble

retrouver des accents du paradigme technocratique, classique dans la sociologie des cadres.

La filiation entre la thése technocratique et celle du cadre nomade ?

A la fin des années 1940, J. Burnham s’oppose a I’idée de tendance a la prolétarisation
massive. Pour lui, au contraire, I’évolution de la production et des techniques entraine le
développement des travailleurs qualifiés, techniciens et ingénieurs, et au sein de ce nouveau
groupe des spécialistes, une minorité de directeurs formerait la nouvelle classe dirigeante.
«Jentends par managers les hommes qui dans la société contemporaine dirigent

véritablement du point de vue technique le travail de la production ... C’est une erreur -

% « De méme, la mobilité d'une entreprise & l'autre, ou la création d'une firme a partir de l'expérience accumulée
dans une autre semble exister de longue date dans ce métier. Pourtant la nature méme du métier rend difficile
l'organisation d'une formation interprofessionnelle propre a la branche, et la codification des compétences s'avére
délicate. En conséquence le secteur de la communication n'est pas non plus un marché professionnel
traditionnel » (Beffat, Boyer, Touffut, 1999, p. 60).

% « Les bons, méme les trés bons, viennent sérieusement perturber le lien salarial. Cette nouvelle catégorie
réunit les virtuoses des nouvelles technologies, les esthétes de la finance, les créateurs de génie en tout genre que
les entreprises s’arrachent. [...] Les innovateurs sont les nouveaux maitres du jeu et ils en profitent pour imposer
leurs propres régles [...] Mais certains observateurs estiment toutefois qu’une trop forte différenciation entre les
salariés n’est pas tenable a long terme. Car 1’exces de flexibilité externe finit par nuire au bon fonctionnement de
I’entreprise. La réactivité, comme la qualité du travail suppose de la stabilité » (Liaisons sociales, juin 2000).
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commise par E. Veblen (1921), entre autres - de confondre cette fonction directoriale et
coordonnante avec celle des ingénieurs que j’ai rangée dans la seconde catégorie (ouvriers

ordinaires et qualifiés, dessinateurs, mécaniciens, ingénieurs) » (Burnham, 1969, p. 127).

Comme I’a rappelé C. Gadéa (2001a), cette these technocratique a été¢ développée en
France en sociologie apreés la seconde guerre autour de la discussion d’auteurs comme
Burnham, Le Play, Veblen et Saint-Simon, mais a été ensuite oubliée. La premicre ‘Semaine
sociologique’ organisée en 1948 par le Centre d’Etudes Sociologiques, a pourtant pour theme
la technocratie. Les différentes interventions publiées dans Industrialisation et technocratie
(Gurvitch, 1949) montrent que les sociologues frangais ne sont pas unanimes sur cette these.
Si aucun sociologue n’utilise le concept de ‘cadre’ qui n’a pas encore atteint la popularité
qu’on lui connait ensuite, le concept vague de ‘technicien’ englobe de fagon large le personnel
qualifi¢ (Legoux, 1960). G. Gurvitch en introduction des débats essaye de donner une
définition de ce nouveau groupe social : « ensemble de groupes de spécialistes, d’ingénieurs,
d’administrateurs, de directeurs, d’experts, de hauts fonctionnaires des services publics, de
militaires de carriére, de savants et de professeurs ». « Certains voient dans les technocrates
une classe en formation, les autres les trouvent trop hétérogenes. Certains pensent que leur
acce€s au pouvoir est peu probable, d’autres ont bien peur du contraire. Mais il se produit
clairement un basculement des maniéres de se représenter le pouvoir des techniciens : en cette
fin des années 40, le personnage du technocrate est vidé de toute charge utopique » (Gadéa,

2001a, p. 45).

Des sociologues travaillant sur les carriéres objectives des cadres confirment dans les
années 1970-80 cette segmentation du groupe cadres entre les cadres dirigeants et les
spécialistes. Dans la société post-industrielle, A. Touraine avance que la catégorie cadre éclate
entre experts et cadres dirigeants. « Du cadre au dirigeant, la distance se creuse, indiquée par
bien des signes, parfois par des différences importantes de revenu » (Touraine, 1973, p. 75).
Dans I’espace des Grandes Ecoles étudi¢ par P. Bourdieu (1989), une barric¢re sépare le pole
technocratique du pdle technique, la ‘Noblesse d’Etat’ des ‘roturiers’. La majorité¢ des
diplomés de Grandes Ecoles n’accédent pas aux corps d’Etat, ni aux postes d’état-major des
grandes entreprises, se concentrant sur des activités spécialisées a dominante technique (que
cette technique soit issue des sciences ‘dures’ ou des sciences humaines - marketing, audit,
finances ...). Une minorité de Grandes Ecoles est en effet le vivier de formation des é¢lites
dirigeantes en France, les grandes entreprises en France recrutant trés rarement les cadres
promus par le marché interne pour leurs cadres d’état-major, en raison d’une tyrannie du

diplome initial (Bauer, Bertin-Mourot, 1987). L’analyse des dirigeants de start-up montre bien
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que les ‘jeunes talents’ ont encore formé une élite dans les dirigeants de PME, ce qui a
cependant pu faire craindre aux grandes entreprises de voir le vivier de ‘jeunes cadres a haut

potentiel’ se tarir (Bauer, Bertin-Mourot, 1997).

Si I’idéologie managériale ou technocratique essaye de déguiser le chomage sous le
terme de ‘mobilité’, la mobilité volontaire concerne seulement les cadres supérieurs et les
cadres dirigeants, comme ces auteurs le dénoncaient déja en 1970. « Que le discours
technocratique tente, dans ses derniers retranchements, de déguiser le chdmage sous le terme
de ‘mobilité’ ne change rien a I’affaire. Les cadres ne s’y sont pas trompés, qui n’acceptent
d’en entendre parler que lorsque issus de Polytechnique et diplomés de la Harvard Business
School, ils peuvent 1’assimiler a la chasse au plus haut salaire » (Benguigui, Monjardet, 1970,
p. 131). A toutes les époques, 1’idéologie du mérite et de la compétence (qu’elle soit présentée
comme une donnée naturelle ou progressivement outillée comme dans les années 1990) est le
substrat de la croyance a I’égalité professionnelle devant la carriere. « Que la naissance ne
suffise plus n’implique d’aucune facon que la compétence suffise, cela ne fait qu’impliquer la
nécessité d’ajouter la compétence a la naissance, et les Grandes Ecoles sont faites pour cela,
mais cela dément, et de la fagon la plus nette les théses managériales ou méritocratiques

abondamment diffusées dans les milieux cadres » (Benguigui, Monjardet, 1970, p. 102).

Coincidence troublante, la derniére €tude empirique citée sur la segmentation du
groupe cadres entre ‘professionnels - cadres dirigeants / cadres stables / cadres flexibles’ a été
réalisée par des membres de la Fondation Saint-Simon, que certains ont appelé ‘les architectes
du social-libéralisme’, et qui sont justement représentatifs de cette ‘Noblesse culturelle’ de
1’¢lite intellectuelle parisienne, passée par les Grandes Ecoles et les Corps d’Etat, qu’ils soient
universitaires ou industriels. « 4 ['idée de ‘pensée unique’, qui suggere [’action concertée
d’un groupe aux intéréts communs, mieux vaut ici parler ‘d’effet de halo’, comme résonance
d’analyses communes qui se renforcent selon une logique circulaire » (Laurent, 1998)°".
Cette étude a été réalisée par deux €conomistes universitaires, R. Boyer et J-P. Touffut,
enseignants a I’EHESS, ¢école de prestige, et un industriel, J-L. Beffa. Leur étude a ¢été
largement reprise dans la presse (L’Expansion, Le Monde, Liaisons sociales, La Tribune), a
fait ’objet d’un article dans la revue Droit social, et a servi de support a une communication

. r : 2
de J. Delors au Sommet social de Copenhague sur « Nouvelle économie »°~.

1y, Laurent (1998), « Enquéte sur la Fondation Saint-Simon. Les architectes du social-libéralisme », Le Monde
Diplomatique, septembre

%2 Ce lien entre sociologues et technocrates au sein de Clubs date des années 1960 : « Cette convergence entre un
courant scientifique et 1’idéologie administrative, mais aussi la pression sociale exercée par la procédure
contractuelle, expliquent le surgissement depuis le début des années 1960 de lieux de rencontres entre
fonctionnaires, dirigeants économiques et chercheurs qui formaient auparavant des milieux séparés : des clubs
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Or J-L. Beffa est cité en exemple par G. Lazuech (1999) pour montrer que les grands
patrons de groupes internationalisés, issus de Grandes Ecoles, sont des acteurs clés de la
diffusion du néo-management’ ! Cette diffusion est permise par toutes les occasions de
rencontre dans divers lieux d’échange et de réflexion’, entre les écoles de commerce et
d’ingénieurs, les enseignants - chercheurs en sciences de gestion, le monde du conseil en
entreprise et le patronat francgais. Ancien ¢leve de Polytechnique, J-L. Beffa est aussi
ingénieur en chef des Mines, diplomé de 1’Ecole Nationale du Pétrole, et de I'IEP (Institut
d’Etudes Politiques) de Paris. 1l est en 1999 PDG de Saint-Gobain et de Lafarge SA, mais
¢galement administrateur de deux banques, BBL (Banque Brussel Lambert) et BNP Parisbas
(Banque Nationale de Paris), administrateur de Vivendi en 2000, membre de I’European
Roundtable of Industrialist, et membre du comité d’administration de Polytechnique. Lui-

méme incarne donc la figure des ‘nouveaux professionnels’ inscrits dans des réseaux.

Dans les années 1980-90, la Fondation Saint-Simon a justement servi d’interface entre
le pole intellectuel et le pdle entreprise de la production managériale. Que les cadres
dirigeants cherchent a donner du sens a I’entreprise, ou que les intellectuels y cherchent de
I’air, de I’argent ou de la réputation, dans un cecuménisme de bon aloi, plutot de centre gauche
cependant, elle forme « un petit groupe de rocardo-barristes »°>. « Au nom de la science,
économique notamment, les projets politiques portés par ces spécialistes, qui se per¢oivent
souvent comme ‘de gauche’, s’inscrivent dans ‘I’ordre des choses’. Mais le partage de ces
visions du monde, qui forment un tout partiellement cohérent, ne constitue rien d’autre
qu’'une idéologie qui tait son nom » (Laurent, 1998). Un des fondateurs de cette Fondation,
R. Fauroux est lui-méme PDG de Saint-Gobain, et semble avoir la méme trajectoire que J-L.
Beffa, méme si la Grande Ecole d’origine différe : normalien, agrégé d’allemand, énarque,

ministre de I’industrie du gouvernement Rocard, a coté d’autres responsabilités.

La référence a Saint-Simon a d’ailleurs été critiquée par les historiens spécialistes de

Saint-Simon, qui y voient une version plus inspirée par la dérive libéro-managériale de la

comme le Club Jean Moulin, ‘Prospectives’ ou ‘Futuribles’ réunissent ces agents pour réfléchir sur divers
‘problémes de la société francaise’ » (Pollack, 1976, p. 118).

%11 cite J-L. Beffa dans HEC, L Ecole des managers de demain (Economica, 1994) : « Cela a considérablement
changé depuis vingt ans, je suis trés net. Qui était le dirigeant type d’il y a vingt ans ? C’était le dirigeant qui
dirigeait par son savoir. C’était I’homme qui savait. C’était I’ingénieur des Mines qui savait tout sur tout. [...]
Maintenant les gens doivent décider, prendre des responsabilités, des décisions. [...] Et puis d’ou vient cette
autorité ? Elle ne vient plus du savoir, elle vient de la personnalité, du charisme, de la capacité a faire adhérer les
hommes a des idées, et surtout de la capacité a les faire travailler ensemble, ¢’est fondamental » (p. 35-36).

% « Ces relations école / entreprise, plus ou moins étroites et plus ou moins anciennes selon les établissements,
favorisent la pénétration des doctrines managériales du moment dans les écoles de commerce et d’ingénieurs,
grace a I’influence de cadres et de dirigeants d’entreprise qui interviennent a 1’occasion de conférences et de
séminaires » (Lazuech, 1999, p. 81).

%M. Van Renterghem (2001), « Des intellos chez les businessmen », Le Monde, 21 juillet.
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pensée saint-simonienne, que par la pensée utopique socialiste. En effet, en 1830, déja sous le
III° Empire s’opposait dans I’école saint-simonienne une utopie technologique plutdt libérale
et une utopie sociale plutot socialiste. « La confusion entretenue par cette Fondation permit
de rassembler sous les auspices saint-simoniens chefs d'entreprise et syndicalistes,
intellectuels et vulgarisateurs, gauche et droite, libéralo-socialistes et sociaux-libéraux, pour
faire bouillir la marmite de la fameuse et fumeuse ‘pensée unique’, anesthésiant consensus
des vingt dernieres années. La référence saint-simonienne servit de prétexte a la légitimation
d'une ‘deuxiéme gauche’ moderniste, en fait adoratrice du dogme managérial »°°. M. Husson,
membre de la Fondation Copernic, créée pour réunir des penseurs orientés plus a gauche, a
d’ailleurs montré comment cette démonstration de la segmentation du salariat peut servir a

légitimer I’épargne salariale et I’individualisation des salaires’’.

Cette idéologie technocratique repose aussi sur une vision assez enchantée de la
technique : les experts non dirigeants appelés sous le terme vague de ‘techniciens’ peuvent
trouver un véritable épanouissement dans leur métier. En effet, les ‘techniciens’ auraient une
activité de travail proche des chercheurs, dans la conception et la création en liberté dans une
communauté scientifique, qui s’oppose a 1’idée d’exécution / routine / contrdle. « [Le
technicien] apporte dans son effort quelque chose qui lui est personnel comme un artiste
apporte quelque chose de lui-méme dans sa peinture ou un poete dans sa poésie. Il y a un
pouvoir de création implicite dans la tache qu’il accomplit, la nature de son travail I’emporte
au dela de la routine, a un niveau qui laisse le champ libre a I’expression de sa personnalité »
(Lasky, 1949). Méme P. Naville, qui dénongait le machinisme industriel pour les ouvriers,
accordait aux ‘techniciens’ une possibilité¢ d’épanouissement personnel dans le travail. « La
qualification authentique tend de plus en plus a se situer au niveau de I’invention, de la
recherche et de la mise au point et moins a celui de 1’exécution. La qualification la plus
récente est expérimentale et inventive. De ce point de vue, les techniciens sont bien au
sommet de la hiérarchie des qualifications et non en dehors d’elle » (Naville, 1956). Mais
I’idéologie techniciste est aussi critiquée par d’autres auteurs , puisqu’elle aurait pour réle de

« faire des cadres, des alliés naturels des détenteurs du pouvoir » (Dubois, 1971).

Des sociologues étudiant les référents idéologiques des ingénieurs dans les années
1960, afin de comprendre notamment leur rapport a la mobilisation collective et a mai 1968,
ont déja montré que Dl’activité de travail (recherche ou spécialité technique versus tache

d’organisation et d’encadrement) et le secteur (secteur de pointe versus secteur traditionnel)

% P, Musso (1999), « Saint-Simon libéré », Libération, 6 juillet. Cet historien est 1’auteur du Que sais-je ? sur
Saint-Simon et le saint-simonisme.
7 M. Husson (2000), « Entre menace du chdmage et appat des dividendes », Le Monde Diplomatique, février.
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favorisent des rapports différents a la carriere et a la mobilité¢ (Lautman, 1966 ; Gadjos,
Benguigui, 1968 ; Maurice, et alii, 1967 ; Maurice, Cornu, 1970). Au sein méme de la
population des ingénieurs, on retrouve la distinction ‘homme de I’organisation / homme de la
profession’ qui est centrale dans la sociologie anglo-saxonne des professions. Dans les
secteurs traditionnels, le modéle de référence est celui du ‘cadre de 1’organisation’ qui a pour
principes fidélité, loyauté et respect de la hiérarchie, et est particulierement porté par les
cadres autodidactes. Dans les secteurs de pointe des années 1960, comme 1’aéronautique,
I’¢lectronique, la chimie, les ingénieurs ont un autre modele de référence, fondé sur les
principes de 1’expertise, la compétence, du diplome et des réseaux, que I’on peut appeler ‘le
cadre de la profession’. « Ce qui se trouve valorisé est la compétence, la connaissance, la
création intellectuelle, la reconnaissance par la communauté scientifique et finalement la
recherche d’une autre légitimité permettant d’échapper au contrdle de la strate dominante »
(Lasserre, 1989, p. 80). Une équipe de recherche autour de M. Maurice observe par exemple
ces deux modeles de référence dans leur enquéte sur les ingénieurs de I’aéronautique en 1966.
« La multiplication des cadres experts, ou spécialistes, autrement dit la ‘professionalisation’
des cadres, tend a les constituer en groupe relativement autonome. Non seulement cette
catégorie de cadres [...] ne s’identifie pas a la direction, n’exercant que rarement des
fonctions hiérarchiques, mais tend a contester certaines de ces décisions au nom de ses

propres compétences » (Maurice et alii, 1967, p. 20).

Dans les années 1970, J. Bonis (1975) avance une hypothése qui n’est pas
véritablement testée, mais qui permet de s’interroger sur la valorisation actuelle des
chercheurs-entrepreneurs et du modéle du ‘cadre nomade’ ou ‘cadre de la profession’, expert
spécialiste circulant dans des réseaux internes et externes a I’entreprise. Selon lui, il existe une
corrélation entre la conjoncture économique et technologique et la place que le management
souhaite donner aux cadres. Dans une période de stabilité¢ économique et technologique, si le
marché et la technique évoluent lentement, le systéme organisationnel adapté est une
organisation taylorienne avec un cloisonnement hiérarchique. Les relations des cadres avec
leurs dirigeants sont fondées sur la loyauté et 1’identification, sur une coupure nette avec les
non-cadres et sur une méfiance de la direction vis-a-vis des fonctionnels qui souvent remettent
en question le systeme hiérarchique. Au contraire, dans une période d’évolution économique
et technologique, la survie de I’entreprise repose sur la coopération et I’interdépendance entre
les différents secteurs de 1’entreprise pour s’adapter a ces changements imprévisibles, et donc
le style d’encadrement est plutdt moins hiérarchique, plutot coopératif, et plus autonome par

rapport a la direction. Dans ces périodes de transition, le conformisme et le particularisme du

79



milieu cadre semblent s’atténuer. Méme s’il est nécessaire de mettre a 1’épreuve ce genre de
grandes fresques historiques fondées principalement sur un déterminisme technologique, on
peut cependant remarquer que l’idéologie du ‘cadre nomade’ justifie ce changement de
qualités du cadre principalement par une adaptation a des mutations technologiques et

¢conomiques, NTIC, nouvelle économie et mondialisation.

* k%

Par rapport au consensus apparent de la fin de la figure du ‘cadre a statut’, et de
I’éclatement de la catégorie, la CFE-CGC ne pouvait que s’opposer, par fidélit¢ a sa
traditionnelle défense de la spécificité du statut cadre. Mais il me semble qu’elle s’est
finalement, a la fin des années 1990, ralliée a la thése de la mutation des cadres autour de la

figure du ‘cadre nomade’.

% % %
La CGC ou la défense de la spécificité du ‘cadre a statut’ ?

Pour la CFE-CGC, les cadres forment un groupe spécifique et autonome, intermédiaire
entre le patronat et le prolétariat. La CGC est représentative du syndicalisme catégoriel,
qualifi¢ de réalisme catégoriel ou d’égoisme catégoriel, selon les points de vue, centré sur la
défense de trois principaux ¢léments : la hiérarchie des salaires ; le régime de retraite avec la
défense des caisses complémentaires ; la lutte contre la fiscalité (Groux, in Bouffartigue,
2001a). Elle repose sur I’idée d’une société de classes moyennes progressivement dominée
par les cadres, présentés comme une figure a-historique’. La position idéologique de “tiers-
partisme’ de la CGC est donc ébranlée par le chdmage, qui signifie que le patronat ne respecte
plus ses collaborateurs. Que ce soit dans les années 1960-70 ou dans les années 1990, la CFE-
CGC est toujours génée, déstabilisée par le chdmage des cadres. « Le chomage fut le coup de
grace de I’idéologie ‘ni ... ni ... . Ni patron, ni ouvrier, le théme n’apporte guere de réconfort
lorsqu’on est chomeur » (Benguigui, Monjardet, 1970, p. 130). Sa définition de la catégorie
‘cadres’ est tres large, et son recrutement aussi composé principalement de ‘petits cadres’
plutdt que des cadres de rang élevé, a fortiori que les dirigeants d’entreprise”. En 1999 par

exemple, ses adhérents étaient composés de 60 % de ‘cadres’ et de 40 % d’agents de maitrise

%% « Contrairement a ce que pensent la plupart des personnes, la notion de cadres n’est pas récente. Déja dans les
sociétés antiques, il existait des cadres, dont les premiers furent des fonctionnaires, qui ont fait la force des
monarchies hellénistiques et de I’Empire romain » (Malterre, 1972, La CGC. La révolte des mal-aimés, p. 72).

% « La CGC qui, de tous les syndicats de cadres, est le mieux toléré par le patronat et les plus proche par son
idéologie, des organisations patronales, est aussi paradoxalement celui ou la part des cadres diplomés est sans
doute la plus faible » (Boltanski, 1979, p. 660).
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(Source : CFE-CGC). Or ce sont justement ces ‘petits cadres’ qui vont étre malmenés par les

restructurations économiques de 1990 -95.

La CGC se présente souvent comme a-politique, mais elle est opposée au syndicalisme
révolutionnaire, et partisane d’une négociation avec le patronat. Sa position par rapport a
I’entreprise est plutot une position de centre-droit, contre le libéralisme acharné, qui valorise
I’esprit de compétition légitimant le maintien d’une hiérarchie et qui prone la solidarité cadres
/ patrons, tout en maintenant une certaine défiance de I’autorité. En 1966, A. Malterre avait
nommeé cette position ‘€économie concertée’, favorable a la négociation décentralisée au
niveau de I’entreprise, mais encadrée par des reégles nationales. « Les décisions doivent étre
prises a [’échelon des entreprises et de organisations syndicales. Le role de [’Etat est de
deéterminer le cadre législatif et réglementaire ou doit évoluer le monde économique, non se
substituer a lui : éclairer ce dernier par un plan prévisionnel et concerter, sauvegarder les
équilibres économiques, oui ; imposer le plan, non » (Le Creuset, n°482, 1966). Elle ne peut
critiquer frontalement les stratégies des entreprises sans paraitre s’opposer au progres
technique et essaye de mettre en place des mesures destinées a accompagner le changement.
« 1l faut que les entreprises privées aient assez de prévoyance et aussi de loyauté vis-a-vis de
leur personnel pour éviter des fermetures ou des reconversions inopinées, sans que rien n’ait
été prévu pour reclasser ce personnel. [...] Le role d’un syndicalisme moderne est non pas de
s’opposer au progres technique et au progres économique, mais de faire en sorte qu’ils se
traduisent par un progres social avec un minimum de souffrance et de misere » (A. Malterre,
Le Creuset, n°477, 1966). Elle privilégie comme moyen d’action la négociation avec le

patronat dans les organisations paritaires plutot que la gréve, apanage des centrales ouvrieres.

Dans cette tradition, la CGC ne critique donc pas frontalement les stratégies
managériales au début des années 1990, et ne s’investit pas directement aupres des cadres en
difficultés. Cet aspect ‘Emploi’ est normalement pris en charge par les institutions paritaires :
I’APEC qu’elle dirige en alternance avec le MEDEF, ainsi que ’AGIRC, qu’elle dirige aussi
principalement (et qui s’engage concretement a partir de 1994). Elle conserve son image d’un
syndicalisme d’accompagnement, puisque dans les années 1980, les cadres ont plutdt
bénéfici¢ des mutations du systeme économique. A partir de 1995, elle semble pourtant
retrouver sa traditionnelle opposition a I'ultra-libéralisme et se fait I’écho de la ‘colere des
cadres’. « Lorsque la CFE-CGC s’oppose a la marche forcée vers une société ultra-libérale
déshumanisée, rejetant toute solidarité au nom d’un individualisme mal compris, elle ne fait
que traduire le sentiment majoritaire de ses mandants et de I’encadrement en général. » (J-L.

Cazettes, Encadrement magazine, n°74, 1997). Son cuisant échec aux élections prud’homales

81



du 10 décembre 1997, ou pour la premiere fois, la CFDT passe devant la CGC, n’est peut-Etre
pas sans lien avec ce discours un peu conservateur, peu revendicatif sur le chomage des
cadres, qui consiste seulement a défendre les avantages acquis et a accompagner les mutations
économiques. « Nous sommes arrivées a la conclusion que ce changement d’attitude et
d’image que nous avions essayé de porter depuis deux ans n’étaient pas en cause. Mais le
probleme est plutot que ce changement est arrivé trop tard. » (M. Vilbenoit, pdt CGC,
Encadrement magazine, HS, 1998). Comme tous les autres syndicats, cette organisation a du
mal a recruter de nouveaux adhérents et reste centrée surtout sur la défense des cadres salariés
des grandes entreprises. « Jusqu'a présent, notre syndicalisme, comme celui des autres, est
reste tres largement aveugle et sourd » (M. Vilbenoit, pdt CGC, Encadrement magazine, HS,

1998).

Lors de sa rénovation en 1998, la CGC abandonne la défense du ‘cadre a statut’ pour
adopter la thése du ‘cadre nomade’ ou du ‘professionnel’ compétent quel que soit son statut.
Face a son déclin par rapport a la CFDT, la CFE-CGC se lance en effet entre 1996 et 1998
dans une stratégie de resyndicalisation, avec une refondation collective de ses statuts, pour
repenser le syndicalisme spécifique adapté aux évolutions du monde du travail. « /I est clair
que [’on doit renouveler et ouvrir notre syndicalisme en passant d 'une notion d’encadrement,
qui est une notion de statut, a une notion de professionnel plus liée aux valeurs, aux métiers,
aux niveaux de formation, de connaissance et de responsabilité » (Encadrement magazine,
HS, oct.1998). La CGC devrait s’adapter aux nouvelles formes d’organisation et intégrer la
distanciation entre les cadres et leurs directions, liée en partie a « [’'insécurité - l’instabilité -
devenue un mode de direction, considéré comme facteur de productivité ». Aux « Assises de
la modernité » (octobre 1998), la spécificité'® des cadres est refondée non plus autour du
‘statut’ (notion qui renvoie a des régles collectives fixée dans des institutions extérieures a
I’entreprise), mais autour de cinq concepts trés psychologiques, dans une perspective tres
‘Ressources Humaines’'®" : responsabilité, compétence, prise de risque, anticipation, volonté
de progresser. « L’encadrement, c’est une attitude, un projet, des valeurs, beaucoup plus

qu 'un statut ».

Sa nouvelle stratégie tactique consiste a ratisser toujours plus large au niveau de son

audience, toujours dans I’idée de classes moyennes. Elle veut désormais s’ouvrir a

1% « On comprend sans mal que ce soit la CFE/CGC, seule confédération explicitement catégorielle, qui mette le
plus I’accent sur la recherche de critéres d’identification d’une spécificité cadre » (Bouffartigue, 2001a, p. 321).
190 Apparemment, la refondation de la CFE-CGC a été influencée par des experts en RH, comme A. Mella,
professeur de RH a 1’école Centrale, selon qui : « Aujourd’hui, on n’est pas cadre par hasard. Pour étre cadre, il
faut un projet et une volonté. Etre cadre, c’est une attitude » (cité par M. Vilbenoit, in Les cahiers de
génerations, n°5, 1998).
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« l’'ensemble des professionnels : tous ceux qui s’impliquent pour faire fonctionner
[’entreprise », a travers un rapprochement avec le monde des indépendants, les ‘solos’, les
cadres externalisés, les cadres a temps partagé, les télé-travailleurs, les agents commerciaux
indépendants, les experts en free-lance, les créateurs d’entreprise unipersonnelle... « qui
dépendent de [’entreprise économiquement et non plus contractuellement », qui sont souvent
des anciens cadres salariés ayant quitté le statut de cadre salari¢ de fagon volontaire ou
involontaire. Elle continue donc a défendre la notion de classes moyennes et a rechercher la

définition la plus englobante possible'*%.

Désormais, la CFE-CGC s'oriente vers un « syndicalisme de services de proximité »,
veut créer un réseau associatif pour aider, informer et assister ceux qui ne viennent pas
naturellement au syndicalisme afin d'élargir sa base adhérente. Car faisant son mea culpa, la
CGC reconnait s’étre quelque peu endormie, ses militants n’ayant plus vraiment de contacts
avec le monde des cadres en entreprise. « S ouvrir au 90% de non-syndiqués en leur offrant
une présence de proximité attentive a la diversité de leurs demandes. » Elle essaye de se
rapprocher des cadres grace a un barometre des opinions et des attentes des cadres qu’elle fait
réaliser par un institut de sondages par Internet (Opinionway, juin 2001). ce sondage révele
ainsi qu’en 2001 la sécurité ou la pérennité de I’emploi n’est plus un sujet de préoccupation
chez les cadres, « la CGC qui n’a jamais cru au malaise des cadres se voit confirmée dans
son analyse ». Pourquoi avoir refondé alors ce syndicat autour de I’idée de management par
I’insécurité ?

Elle choisit également une position plus revendicative face au patronat, en voulant se
situer sur 1’échiquier syndical entre le bloc contestataire CGT - FO et le syndicalisme
d’accompagnement de la CFDT, « entre les syndicats qui justifient les licenciements au nom
de la loi du marché et ceux qui se contentent de dire ‘le patron doit payer’, il y a une voix a
faire entendre ». (Encadrement magazine, HS, 1998). Elle accuse les outils de management
qui cherchent avant tout a faire des économies sur la masse salariale afin de faire plaisir aux
actionnaires. « Une autre évolution est la recherche d’économie maximale sur la main
d’ceuvre, qui a conduit a essayer de réduire le nombre de cadres : apres avoir supprimé les
postes d’employés, il est évidemment apparu que ce qui coitait cher dans les masses

salariales provenait des cadres. On a donc inventé le reengineering et le management a deux

102 , . . .. . .
92 « Le scénario catastrophe est la dénonciation de toutes les conventions collectives, des statuts cadres et la

suppression de I’AGIRC. Est-ce pour autant la disparition du cadre ? Je ne crois pas. Méme si I’on pouvait
supprimer des statuts, des régimes de retraite, ce n’est pas pour autant que 1’on ferait disparaitre les gens dont le
systéme économique et social ne peut se passer [...] Nous sommes partisans de la flexibilité mais sans précarité.
Les intermittents du spectacle ne sont-ils pas, au fond, les précurseurs des intermittents du travail ? » (Les
cahiers de génération, n°5, 1998).
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niveaux, toutes choses qui ont retiré aux gens la possibilité de se projeter au-dessus de leur
position hiérarchique [...] On a rompu le lien social entre l’encadrement et [’entreprise.
C’est tout cela qui explique, avec bien d’autres choses, la prise de distance des cadres par

rapport aux entreprises » (C. Cambus, in Bouffartigue, 2001a, p. 317).

Ce qui explique ses attaques par rapport au projet de « Refondation sociale », a propos
duquel J-L. Cazettes écrit: « Mais si le MEDEF n'intervient maintenant qu'avec le seul
objectif de défendre exclusivement les intéréts des actionnaires contre les salariés, il n'y a
plus de paritarisme, il n'y a plus de politique contractuelle et il réinvente la lutte des classes »
(La lettre de la CGC, n°1005, mars 2000). Ainsi son opposition au défunt CARE vise
notamment a obtenir des garanties par rapport a la menace du déclassement qui guette les
cadres au chémage, un effet pervers possible de la logique employabilité'®. Elle accepte
ensuite de signer le PARE, car le Projet d’Action Personnalisée est désormais volontaire et les
emplois sont jugés ‘convenables’ par rapport a des criteres objectifs collectifs (niveau de
salaire régional, qualifications validées) et non pas seulement par rapport a 1’évaluation des

compétences.

Sa position par rapport a la CFDT révele bien que la CGC est toujours la gardienne de
la frontiere symbolique encadrement / autres salariés. La CFDT Cadres ne rejetterait pas
obligatoirement en bloc 1’idée de déclassement dans le cadre du PARE, puisque « bon
nombres de cadres sont surclassés et il va bien falloir trouver le courage de leur dire que
leurs prétentions sont trop élevées » (La Tribune, juin 2000). La perte de la spécificité ‘cadre’
serait pour J-L. Cazettes visible dans ces positions différentes par rapport au déclassement, ce
qu’il illustre par une jolie métaphore : « C'est vrai qu'un cadre qui entre a la CFDT me fait
irrésistiblement penser a un crocodile qui se réfugie dans une maroquinerie » (La lettre de la
CGC, n°1015, juin 2000). Cette opposition face a tout amalgame entre le chomage des cadres
et celui des non cadres est caractéristique de la CGC. Puisque le statut cadre a aussi une
fonction de déprolétarisation, essentielle surtout pour les ‘petits cadres’ autodidactes qui sont
son audience principale, la CGC s’oppose a tout amalgame entre le chomage des cadres et
celui des non-cadres. A. Malterre fustigeait en 1966 I’interprétation du chomage des cadres

par les syndicats ouvriers. « A leurs yeux, il convient au plus tot de prolétariser les cadres et

195« Parce que, sous couvert d'accélérer le retour a l'emploi, le texte du MEDEF, qui ne se référe qu'au seul
critéere de compétences, aura tendance a obliger les chomeurs a accepter des emplois sous-qualifiés et sous-
payés, sous peine de perdre leurs droits a indemnités. Et c'est particulierement grave pour ['encadrement. Nous
avions demandé d'autres garanties, en matiére de qualification, de classification, de niveau de salaire dans les
emplois proposés. Rien n'a été retenu et on en reste a la notion d'offrir des postes répondant aux compétences.
Cela veut dire qu'un ingénieur responsable d'une unité de production et victime d'un licenciement pourra étre
obligé d'accepter un emploi de technicien dans un bureau d'étude a 40 % de son salaire précédent. » (La lettre
de la CGC, n°1005, mars 2000).
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ce qui est une fagon élégante de briser en deux cette catégorie, d’une part d’annexer les
cadres supérieurs au patronat, d’autre part d’identifier les autres aux ouvriers et employés
bien qu’ils assument des responsabilités de commandement et d’initiative qui les différencie
d’avec les simples exécutants. [...] Les cadres doivent donc plus que jamais se grouper et se
défendre » (Le Creuset, n°493, 1966). André Malterre se faisait ainsi le porte-parole de La

révolte des mal aimés, comme 1’indiquait le titre de son ouvrage publié en 1972.

* k%

Les années 1990 ont donc été le lieu d’intenses débats sur les mutations de la
catégorie, et les prises de position peuvent étre dissociées un peu schématiquement entre la
dénonciation de la figure du ‘cadre précaire’, qui se rapprocherait ainsi des autres salarié€s, et
la défense de la figure du ‘cadre nomade’, qui tenterait a devenir un entrepreneur de lui-méme
dans un espace mondialisé. Mais ces deux figures se situent au niveau des représentations et
des rhétoriques, et tendent a homogénéiser une catégorie structurellement hétérogene. Il est
indéniable que des cadres sont précarisés dans les restructurations du systeme productif, de
méme que de jeunes cadres a haut potentiel peuvent profiter de cette période pour développer
leurs ‘projets personnels’. Mais ne retrouve-t-on pas finalement I’éternelle hétérogénéité de la
catégorie, qui était camouflée sous le mythe de I’homogénéité et de la stabilité sous-jacent a la

figure du ‘cadre-a-statut’ ?

Afin de tester cette hypotheése de ‘banalisation de ’accident de carriere’ pour les
cadres, qui devrait donc se traduire par une augmentation statistique de leur vulnérabilité,
différentes sources statistiques peuvent €tre utilisées. Peut-on parler d’une augmentation de la
vulnérabilité pour I’ensemble du groupe ? Les cadres autodidactes, qui regroupent les cadres
non dipldmés du supérieur et les techniciens promus en cours de carri€re, ne font pas partie du
noyau dur de la représentation sociale des cadres. Celle-ci est plutdt centrée sur la figure du
diplomé de Grandes Ecoles, qu’il soit ingénieur ou plutdt 1’idéal-type « HEC, IBM,
marketing, publicité, informatique » selon I’expression de L. Boltanski (1982). Les cadres ne
sont-ils pas avant tout composés de professions diverses dans des secteurs qui ont été
différemment touchés par la conjoncture de récession de 1990-95 ? Cette période n’a-t-elle
pas avant tout mis en lumiere la faible employabilité des cadres agés, qui est une composante

structurelle de la catégorie cadre ?
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Chapitre 2

La vulnérabilité et I’employabilité des cadres

De fagon totalement imprévue par les observateurs, qu’ils soient consultants,
économistes ou sociologues, les années quatre-vingt-dix s’ouvrent sur une augmentation
importante du taux de chomage des cadres, et ce qui choque, a un rythme plus élevé que celui
des ouvriers (mais bien siir pas au méme niveau en terme de taux et d’effectif). Entre 1990 et
1995, le marché du travail des cadres se grippe sous I’effet d’une nette dégradation de la
conjoncture, suite a la guerre du Golfe, amplifiée par la sphere financiere. La transformation
de I’appareil productif (concentrations, restructurations, NTIC, juste a temps, qualité totale,
reengineering), et I’arrivée massive des jeunes diplomés sont présentées comme les causes du
décalage croissant entre offres et demandes d’emploi de cadres. Pour la premiere fois depuis
I’instauration du régime de retraite des cadres, ce groupe social ne croit pas en terme

d’effectifs (croissance entre 1,6% et 4,5% depuis 1977).

Dans un premier temps, je montrerai que certains outils statistiques sont privilégiés par
les commentateurs pour appréhender et dramatiser le ‘chomage des cadres’, que ce soit dans
les années 1960-70 ou dans les années 1990 (Chapitre 2.1). Ces outils classiques sont le
rythme de croissance du taux de chomage des cadres ; I’augmentation de 1’effectif des
cadres au chomage et la croissance de la durée de chomage, plus élevée que pour les autres
catégories. Pour relativiser, le taux comparatif avec les autres catégories est toujours présenté
ensuite, mais cela a davantage pour objectif de montrer la spécificité du chomage des cadres
que sa véritable ampleur. Or replacés dans une perspective de long terme, ces outils révelent
que les écarts entre les catégories socioprofessionnelles se sont creusés depuis les années
1960, accentuant la ‘fracture sociale’. Etant donnée I’expansion croissante de ce groupe

social, ne faut-il pas plutot parler de ‘parenthese dorée’ dans les années 1980 ?

Pour tenter d’analyser plus objectivement le marché de I’emploi cadre et ce
phénoméne du chomage des cadres, il est nécessaire d’utiliser d’autres outils statistiques que
le taux de chomage, la vulnérabilité et I’employabilité tels qu’ils ont ¢été¢ définis par le
fondateur de la sociologie du chomage, R. Ledrut en 1966. La vulnérabilit¢ permet de
réfléchir sur la mise au chomage, sur le risque de perdre son emploi, calculé comme « la

probabilit¢ d’entrée au chomage pour une population donnée sur une période donnée »
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(Ledrut, 1966, p. 68). L’employabilit¢é permet quant a elle de réfléchir sur la recherche
d’emploi, sur la durée de chdmage, puisqu’elle est définie comme « I’espérance objective ou
probabilité plus ou moins €levée que peut avoir une personne a la recherche d’un emploi d’en
trouver un » (Ledrut, 1966, p. 68). Cette ¢tude prolonge les études de 'INSEE et de la
DARES a partir de la méme base de donnée (I’enquéte Emploi), afin de comparer la période
de crise de I’emploi cadre (1990-94) avec la période de forte reprise de I’emploi cadre (1995-
2000). « Une analyse dynamique en terme de flux d’emplois et de main d’ceuvre du marché
du travail des cadres, en particulier du risque de chomage, des probabilités de reclassement et
des embauches, est nécessaire pour mieux comprendre la nature et la spécificité du chomage

des cadres » (André-Roux, Le Minez, 1997).

Les études statistiques sur le chomage d’insertion et I’embauche des jeunes diplomés
(Chapitre 2.2) permettent d’abord de montrer que le marché de I’emploi cadre n’est pas un
‘marché pur et parfait’. Il fonctionne plutdt avec des ‘a coups’ étant données les difficultés
des entreprises a faire une gestion prévisionnelle des emplois. La conjoncture économique’ a
la sortie des études est donc une variable a intégrer, qui imprime sa marque sur les
générations. Les discours sur la ‘pénurie de main d’ceuvre qualifiée’ reviennent donc de fagon
cyclique, a chaque reprise forte de la croissance (a partir de 1987 ou de 1997), tandis que les
discours sur la ‘précarisation des jeunes diplomés’ dramatisent le ralentissement conjoncturel
des embauches qualifi¢es. Ces réflexions se basent principalement sur des travaux de socio-

économistes comme Y. Fondeur (1996 ; 1999) et L. Chauvel (1999).

L’hypothese de banalisation de I’accident de carriére doit pouvoir ensuite étre testée
statistiquement, puisque cela devrait signifier une augmentation de la vulnérabilité¢ au
chomage des cadres dans leur ensemble (Chapitre 2.3). Il me semble qu’il faut tout d’abord
distinguer des professions ou des secteurs structurellement plus mobiles (commerciaux et
technico-commerciaux, communication, nouvelles technologies), tandis que certains secteurs
ont subi plus un choc conjoncturel dans une période de restructuration. La vulnérabilité
dépend aussi fortement du profil du cadre, les cadres agés promus étant souvent une catégorie
cible dans les périodes de restructuration et de diminution des lignes hiérarchiques, nommées
‘reengineering’. Cependant, contrairement au sens commun, les cadres ne sont-ils pas
relativement protégés de la précarité généralisée, qui est désormais le sort des ouvriers et des

employés (non fonctionnaires) ?

' « La dimension conjoncturelle est la temporalité macro-économique courte définie par la réversibilité, voire le
caractére cyclique des phénoménes qui y sont observés ; la dimension structurelle est la temporalité macro-
économique longue définie par la persistance des phénomeénes qui y sont observés (notion de ‘tendance’) »
(Fondeur, 1999, p. 186).
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La spécificité du chomage des cadres réside par contre dans la faible employabilité des
cadres agés de plus de 45 ans, qui transparait a travers des durées de chomage tres €élevées, en
augmentation constante dans les années 1990 (Chapitre 2.4). Cette faible employabilité des
cadres agés est structurelle, mais est moins facilement détectable en période de croissance, de
méme que la discrimination des jeunes diplomés suivant leur proximité sociale avec les
recruteurs (Lazuech, 2000). Un retour sur les années 1960-70 permettra de rappeler que dans
les années de crise 1975-95, la construction du mythe des ‘Trente glorieuses’ selon
I’expression de J. Fourastié a fait oublier que du chomage peut exister en période de haute
conjoncture, et pas seulement du ‘chomage frictionnel’ ou du ‘chomage volontaire’ selon
I’expression économique. Le chomage de longue durée en période d’expansion est un
chomage d’exclusion, et peut toucher une minorité de cadres, soit autodidactes, soit agés dans
des secteurs en déclin. Cette réflexion sur I’employabilité des cadres agés vise a rappeler que
contrairement aux theses toujours développées par les économistes libéraux et le MEDEF sur
le lien entre chdmage et assistanat, « de mani¢re générale, quand on examine les facteurs
influant sur la capacité des chdmeurs a trouver un travail, il apparait que ceux-ci sont li€s aux
conditions structurelles du marché du travail plutét qu’aux caractéristiques individuelles et a

la motivation des chomeurs » (Benoit-Guilbot, Gallie, 1992, p. 211).
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2.1. Les mesures de 'augmentation du taux de chémage 1991-93

Dans les années 1990, plusieurs institutions essayent d’évaluer I’ampleur du chdmage
des cadres, avec des définitions plus ou moins restrictives de la population cadre. L’ INSEE
utilise une définition restreinte, puisqu’elle wutilise le critetre de la catégorie
socioprofessionnelle du dernier emploi, ce qui exclut les assimilés cadres (Goux, Maurin,
1993 ; André-Roux, Le Minez, 1997). L’ANPE, I’AGIRC et ’APEC utilisent par contre des
définitions élargies : critére de recherche d’un emploi classé cadre dans la définition ROME
des métiers pour ’ANPE (Charpail, Marchand, Viney, 1993) ; ou critére de cotisation a une
caisse de retraite complémentaire cadre pour I’AGIRC et ’APEC (qui comprend donc les

statuts cadres - article 4 - et les assimilés cadres - article 4 bis).

La mesure du phénomene ‘chomage des cadres’ se heurte donc a I’obstacle de la
multiplicité des définitions du cadre suivant les institutions. Cependant les différentes mesures

s’accordent sur la montée du chomage des cadres entre 1991 et 1993.

Les statistiques officielles : INSEE et DARES-ANPE

Le chiffre utilisé par les syndicats de cadres pour montrer que le chomage des cadres
est un probléme social est systématiquement le rythme de croissance du taux de chomage
des cadres, des effectifs de chomeurs cadres et de la durée du chomage. Ces variables
augmentent plus fortement pour les cadres que pour les autres catégories entre 1991 et 1993.
Les publications annuelles des résultats de I’enquéte Emploi de ’INSEE montrent en effet des

1991 une augmentation du taux de chdmage des cadres, qui s’accélere a partir de 1992.

Taux de chémage par PCS
entre 1990 et 1994

—e— cadres et professions

18 intellectuelles
16 | supérieures
14 = —m— professions
124+ —— - intermédiaires
10

Z ——= employés

4 » —l”//‘:;/—’

2 = ouvriers

O T T T T

1990 1991 1992 1993 1994

Source : Enquétes Emploi (INSEE, 1999)

90



En 1993, ’ANPE et la DARES publient une étude sur les Demandeurs d’Emploi en
Fin de Mois cadres (Charpail, Marchand, Viney, 1993), qui confirme apres 1’étude de
I’INSEE (Goux, Maurin, 1993), que le taux de chomage des cadres a augmenté fortement,
plus que le taux des autres catégories. Méme si les définitions de la catégorie ‘cadres’ sont
différentes, «le point essentiel est que les deux organismes s’accordent tout a fait sur
I’ampleur du phénomene de la montée récente du chdmage des cadres » (Charpail, Marchand,
Viney, 1993, p. 37). Les syndicats catégoriels utilisent cette croissance du taux de croissance
du chémage des cadres pour alerter les pouvoirs publics (+ 21 % entre 90 et 91, + 32% entre
91 et 92, + 21 % entre 92 et 93, comme le montre le tableau suivant). Elles appuient moins
souvent leur argumentation sur le nombre relatif des cadres dans ’ensemble des chomeurs.
Fin avril 1993, un demandeur d'emploi depuis plus d'un an sur vingt est un cadre, contre un
sur trente, en 1991. A l'inverse, les cadres de moins de vingt-cinq ans ne représentent toujours

que 0,7 % du chomage de cette tranche d'age, en avril 1993.

Nombre de DEFM selon la qualification professionnelle

Avril Avril Evolution Avril Evolution Avril Evolution
1990 1991 90-91 1992 91-92 1992 92-93
Ingénieurs et cadres 88,7 107.,6 +214 1423 + 322 172,1 +21,0
Agents de maitrise, 85,0 101,2 + 19,1 129,0 +275 160,6 +24.5
techniciens
Employés qualifiés 853,0 916,1 +74 1 .0004,5 +9,6 10525 +4.8
Employés non 411,1 448,1 +9,0 4937 +10,2 5089 + 3,1
qualifiés
Ouvriers qualifiés 436,7 4574 +4,7 5099 + 11,5 595,1 + 16,7
Ouvriers non 5335 520.,5 -25 5192 -02 504.,6 -28
qualifiés
Ensemble (dt NSP) 2 430,1 2571,1 +5,8 28236 +9.8 30372 +7,6

Source : ANPE-DARES (Charpail, Marchand, Viney, 1993)

De facon surprenante, si I’on compare les statistiques utilisées dans les années 1960-
70 pour dramatiser le chomage des cadres, on s’apercoit que les mémes outils statistiques sont
utilisés. « Si le chomage croit pour [’ensemble des salariés, il croit encore plus vite pour les
cadres entre 1973 et 1974 » (« Le chomage n’est pas une fatalité », Cadres et professions,
n°267, 1975, p. 7). « Catégorie de travailleurs récemment touchés par le chomage, dont le
taux s’accroit régulierement, sans qu’aucun indice ne permette d’en envisager [’arrét, la
stabilisation, ni méme les principales évolutions » (Squillante, 1980, p. 1). « Les durées
moyennes d’indemnisation calculées en journées pour [’ensemble des allocataires hommes
cadres ne cessent d’augmenter depuis 1961. Elles sont passées de 91 jours en 1961 a 128 en
1967. Pour les femmes cadres de 109 en 1961 a 149 en 1967 » (« Le chomage des cadres en
France », Apres demain, n°114, 1969). Pour relativiser, le taux comparatif avec les autres
catégories est toujours donné ensuite, mais cela a plus pour objectif de montrer la spécificité

du chomage des cadres que sa véritable ampleur. « Depuis 1974, le chomage des cadres s est
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deéveloppé rapidement : les cadres ont subi les effets de la crise au méme titre que les autres
catégories de salariés. Le risque d’entrée en chomage comme le niveau de chomage a
augmenté pour les cadres dans des proportions assez voisines. Néanmoins le taux de
chomage et le taux d’entrée en chomage des cadres demeurent inférieurs a celui des autres

catégories socio-professionnelles. » (Gourmelen®, 1981).
L’évaluation de 'ampleur du phénomeéne par 'APEC

Pour les intermédiaires de I’emploi des cadres, 1’afflux de cadres au chomage et de
jeunes diplomés qui rencontrent de réelles difficultés d’embauche est indéniable entre 1990 et
1995, avec une situation particulierement aigué en 1993 : un afflux de demandes et trés peu
d’offres d’emplois. Un indicateur comme la situation vis-a-vis de I’activité des cadres qui
s’inscrivent a ’APEC (cadres en activité / cadres sans emploi / jeunes diplomés - depuis
moins d’un an) montre bien cet accroissement trés rapide des personnes en recherche

d’emplois de cadres (Source interne APEC).

Population cadre inscrite a 'APEC
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Source : Base Clients APEC (exploitation originale)

Dans sa stratégie de communication, I’APEC n’utilise pas vraiment cet indicateur
entre 1991 et 1995, afin de continuer sa stratégie de dissociation vis-a-vis de I’ANPE et du
chomage. En tant que spécialiste de la recherche d’emploi (des cadres actifs et des chomeurs),
elle valorise par contre fortement en 1998 le pourcentage des cadres actifs dans les

inscriptions, qui vient de dépasser pour la premicre fois le pourcentage de cadres au

? Etude statistique sur le chdmage des cadres réalisée en 1981 conjointement par I’APEC et I’ANPE Cadres, qui
collaborent parfois pour réaliser des publications communes (comme également en 1996).
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chémage’. Cet indicateur est cependant a utiliser avec précaution, étant donné que les cadres
et les jeunes diplomés peuvent s’inscrire en plus grand nombre a ’APEC en raison d’une
meilleure publicité de cet organisme pendant les années 1990. D’autre part, les cadres peuvent
aussi progressivement anticiper les difficultés de la recherche d’emploi et s’inscrire a I’APEC
alors qu’ils sont encore en activité, mais que leur emploi est menacé ou qu’ils sont en période

de préavis.
La critique de I'’évaluation de 'ampleur du phénoméne par 'AGIRC

Dans les années 1990, les caisses de retraite complémentaires cadres regroupées au
sein de I’AGIRC essayent elles aussi d’évaluer ’ampleur du phénomeéne ‘chémage des
cadres’. Fidele a sa définition plus large des ‘cadres’ regroupant les cadres (article 4) et
assimilés cadres (article 4 bis), ’AGIRC estime que I’'INSEE prend une définition trop
restrictive de la catégorie cadres et donc sous-estime 1’ampleur du phénomene.
Malheureusement apres 1994, en raison de la modification du systéme de financement pour
faire face a ses difficultés financiéres, cette institution ne peut plus utiliser sa propre base de
données. Elle a rassemblé dans la méme catégorie les cadres en préretraite et les cadres au
chomage, dont les points de retraite sont pris en charge gratuitement. Elle va donc utiliser
I’enquéte Emploi de I’INSEE a partir de 1997, mais en utilisant « une table de passage tres
fine » pour repérer les cotisants AGIRC parmi les cadres et professions intermédiaires de

I’enquéte Emploi*.

A partir des enquétes Emploi 1990, 1993 et 1997, le chargé d’études de I’AGIRC,
F. Nortier utilise principalement comme outil statistique le taux de chdmage pour confirmer la
déstabilisation de la catégorie dans son ensemble. Il met en avant son évolution plutdt que son
taux relatif. « Le taux de chomage de la population cadres et assimilés connait donc la méme
évolution, certes avec un retard et a un niveau plus faible que les autres catégories de
salariés. Elle réagit cependant mieux lors des périodes d’amélioration de la conjoncture »
(Nortier, 1998, p. 8). En croisant taux de chomage et catégorie d’age, taux de chomage et
niveau de diplome, cet auteur arrive en 1998 a la conclusion que toute la catégorie est touchée

de maniere similaire par I’augmentation du taux de chomage, qui traduit une dégradation du

* « D’autres indicateurs ont également évolué de facon favorable : les cadres en activité sont plus nombreux que
les cadres demandeurs d’emploi [...] Non seulement la mobilité n’est pas un vain mot, mais I’augmentation du
nombre de cadres en activité qui s’adressent a [’Apec pourrait étre le signe de leur volonté de mieux maitriser
leur avenir professionnel, de se donner les moyens d’anticiper les évolutions nécessaires » (J. Blanc, pdt de
I’APEC, Rapport d’activité de I’APEC, 1998, p. 3).

* F. Nortier (1998), « L’emploi des cadres », Le point sur la retraite des cadres, n°200, p. 7-13 et F. Nortier
(2000), « Regard sur les cadres des années 1990 », Le point sur la retraite des cadres, p.13-21.
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statut cadre. « L’aggravation du chomage a touché [’ensemble de la catégorie. Premier
constat, 1’dge n’apparait pas comme un facteur discriminant par rapport au chomage. La
progression du taux de chomage a été sur la période 1990/97 réguliere pour les cadres de 15
a 54 ans. [...] Le deuxieme constat qui peut sembler paradoxal est que le niveau de diplome
n’interfere pas sur le taux de chomage. Cette situation trouve son explication dans le fait que
les cadres non diplomés sont en moyenne plus dgés que les diplomés. Ils bénéficient d’une
ancienneté plus importante dans leur emploi et d’un type de contrat plus traditionnel qui les
protegent en partie du risque chomage » (Nortier, 1998, p. 13). Il ne commente cependant pas
le fait que les taux de chdmage dans I’absolu sont plus élevés pour les moins de 30 ans et les

plus de 50 ans.

En 2000, cet auteur semble confirmer par les statistiques la thése du ‘malaise des
cadres’ et de la ‘précarisation’. « Fini le temps des déroulements de carriere linéraires, a
progression continue. Fini le temps des certitudes. Sans nul doute, cette période de turbulence
est venue altérer la confiance des cadres qui s’interrogent avec leurs organisations
syndicales sur leur place exacte et leur réle dans l'entreprise » (Nortier, 2000, p. 13). Il prend
comme indicateurs I’augmentation du recrutement sur CDD (1,6 % de I’emploi cadre en 1990
contre 2,7 % en 1997) et sur un temps partiel (2,6 % contre 4,5 %) pour parler de
précarisation. Mais cette précarisation est toute relative, comparée au 6 % de CDD et au 16 %
de temps partiel dans I’emploi total. La précarisation se verrait aussi dans le montant des
allocations chomage qui sont de moins en moins ¢élevées, en raison de 1’allongement du
chomage et de la réforme de 1992 sur les conditions d’indemnisation du chdomage, qui
explique que le montant moyen de 10.179 francs en 1990 soit tombé a 7.210 francs en 1997°.
On peut cependant remarquer que le ralentissement de I’augmentation des salaires des cadres,
la tertiarisation (salaires plus faibles dans les PME de services) et la féminisation de la
catégorie (aux salaires moindres que leurs collégues masculins) dans les années 90 doivent

automatiquement se refléter dans les indemnisations chomage.

Cette critique des statistiques officielles qui prennent une définition trop restreinte de
la catégorie ‘cadres au chomage’ et donc sous-estime I’ampleur du phénoméne n’est
cependant pas une nouveauté. Deés 1966, A. Malterre avait dramatisé le chomage des cadres
avec une évaluation du phénomene qui avait été progressivement acceptée par les politiques
comme la véritable mesure du phénoméne (chiffres cités dans les discours politiques en

1967). « Le chiffre de 3 000 cadres sans emploi donné par le Ministere de [’information ne

> Mise en place de ’AUD, Allocation Unique Dégressive ; augmentation du nombre de mois nécessaires pour
percevoir une indemnisation ; réduction de la durée d’indemnisation. cf. Annexe « Evolution de 1’assurance
chomage en France ».
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correspond pas a la situation actuelle. La différence entre ce chiffre et celui de 10 000 cité
par les dirigeants de la C.G.C. s’explique par les raisons suivantes. La notion de cadre
retenue par les Pouvoirs Publics est une notion restrictive, puisqu’elle ne s’applique pas a
ceux qui sont reconnus comme tels par les conventions collectives. Si ['on passe de cette
notion de cadre a celle retenu par la convention collective de retraite des cadres (articles 4 et
4 bis), l'on arrive a un chiffre avoisinant les 6 000, bien qu’il ne s’agisse que de ceux
recenses par les ASSEDIC. Précisons que ces derniéres ne connaissent que les cadres en
chomage appartenant aux professions dépendantes du CNPF, a [’exclusion par exemple des
cadres de [’agriculture et des cadres des professions libérales. De plus, il arrive que les
cadres inscrits aux ASSEDIC cessent de l’étre, parce qu’ils ont épuisé leurs droits aux
allocations de chomage. Si [’on tient compte enfin que les agents de maitrise, a l’exception de
la tres haute maitrise, ne sont pas couverts par [’article 4 bis de la convention régissant la
retraite des cadres, le chiffre de 10 000 donné par la CGC n’est pas excessif, car la notion de
cadre sur le plan syndical CGC, n‘est évidemment pas le méme que la notion de cadre sur le

plan juridique » (A. Malterre, Le Creuset, n°498, 1967).

Mais pour comprendre la spécificité du chomage des cadres au début des années 1990,
il est intéressant de prendre un peu de recul historique, ce qui est possible grace a I’Enquéte
Emploi, qui malgré la réforme des catégories socioprofessionnelles en 1982, permet de
reconstituer des séries longues sur le marché du travail sur un échantillon représentatif de la

population francaise®.

La parenthése dorée des années 1980 ?

La période des années 80 semble plutot €tre une parentheése dorée dans une
augmentation du chdmage des cadres sur le long terme, en lien avec la croissance réguliére de
la catégorie dans les années de crise. Pour les cadres, la progression du taux de chomage se
stabilise dans les années 1980 et régresse méme entre 1987-90 (de 2,9 a 2,6 %), période que
certains ont nommé les ‘Trois petites glorieuses’. Contrairement aux catégories ouvriers et
employés dont le taux augmente progressivement depuis le milieu des années 1960, avec une
accélération depuis la fin des années 1970. L’augmentation du taux de chomage entre 1991 et
1995 (avec un maximum de 5,4 %) peut donc étre analysée comme une brusque détérioration

de la situation de cette catégorie sociale. Ou au contraire comme une perte de sa situation de

% En raison du changement de nomenclature des catégories socio-professionnelles en 1982, « L’homogénéité du
critere de groupe socioprofessionnel n’est pas assuré sur toute la période, bien qu’on ait reconstitué pour les
années antérieures a 1982 des groupes socioprofessionnels formellement analogues a ceux de la période
antérieure » (INSEE, 1999, p. 119). Jusqu’en 1974, ce sont des taux du chomage au sens du recensement, et
ensuite des taux au sens du BIT.
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véritables ‘privilégiés’ dans les années 1980. Son taux de chomage diminue d’ailleurs
progressivement depuis 1997 pour redescendre a 3,7 % en 2000, comme pour I’ensemble des
CSP.

Taux de chémage par CSP
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Source : Enquétes Emploi (INSEE, 1999)

En faisant le bilan des transformations du paysage social dans les années 1980 a partir
des recensements 1982 et 1990, E. Maurin (1990) montre bien que les cadres sont les grands
gagnants de cette période, puisque cette catégorie a cru de 40 % entre les deux recensements
de 1982 et 1990. L’emploi cadre a peu réagi au creux du premier cycle économique (1975-
1985, creux en 1979), et a profité pleinement de la période de croissance au second cycle

¢conomique (1986-1993, creux en 1990).

Ces créations de postes sont en lien avec 1’évolution des entreprises : I’informatisation
(+ 100.000 postes d’ingénieurs en informatique), 1’accroissement de la concurrence dans
I’industrie (+ 70.000 ingénieurs technico-commerciaux), le développement de la gestion des
ressources humaines (+ 10.000 cadres spécialisés dans le recrutement et la GRH), le
développement des médias (+ 30 % de cadres de I’information, des arts et du spectacle),
I’expansion de la sous-traitance et de I’externalisation (+ 26 % de patrons de PME), ces PME
demandant des cadres administratifs et financiers de PME (+ 60.000). Mais la mobilité des
professions intermédiaires commerciales qui permet des ascensions fulgurantes se paye déja
par un risque de chomage ¢levé (9 % de taux de chomage). Les cadres et ingénieurs de
fabrication stagnent relativement en revanche dans les années 1980. « L’arbitrage leur est
particuliérement défavorable dans les industries 1égéres ou la stagnation des débouchés rend

décisive I’image des produits et donc le réle du technico-commercial » (Maurin, 1990,
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p. 460). A coté des cadres, de nouvelles professions indépendantes qualifiées se développent
en outre dans les services aux entreprises, comme les ingénieurs en cabinets conseils (25 000,

deux fois plus nombreux qu’en 1982).

Par contre [D’informatisation et la banalisation de la bureautique, puis de
I’informatique, bouleversent 1’organisation des entreprises au dépend des emplois
d’exécution. Les catégories employés et ouvriers qualifiés stagnent en effectif, tandis
qu’augmente leur taux de chomage li¢ a une précarisation de I’emploi, aussi bien au niveau
des contrats que des entreprises. On parle alors d’éclatement de la ‘classe ouvriere’ (Beaud,
Pialoux, 1999), dont le ‘noyau dur’ (les ouvriers de la grande industrie, surtout non-qualifiés,
bastion de la revendication sociale) a été complétement déstructuré par les modifications du
systeme productif (progres technique, délocalisations, tertiarisation...). Les fluctuations de la
conjoncture se répercutent désormais treés rapidement sur les effectifs des ‘classes populaires’
dans les PME de l’industrie, ou dans le tertiaire non qualifié (commerce, services aux

particuliers). Le petit patronat est quant a lui fragilisé et en déclin.

Ecart de taux de chomage de la CSP Cadres /
Ouvriers et Professions intermédiaires
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Source : Enquétes Emploi (INSEE, 1999, exploitation originale)

Une autre maniere de replacer la période 1990-95 dans une perspective de long terme
est de calculer I’écart de taux de chomage entre les cadres et les ouvriers, ainsi qu’entre les
cadres et les professions intermédiaires, ce qui permet de rendre visibles les inégalités sociales
face au chomage. Les années 1990 correspondent a une stabilisation de 1’écart entre les cadres
et les ouvriers, alors que dans les années 1970-80 un véritable gouffre s’était créé au sein de la
population des salariés, révélatrice d’une dualisation du marché du travail exacerbée et d’une

‘fracture sociale’. La catégorie cadre semble relativement secouée dans les années 1990,
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puisque la différence entre son taux de chomage et celui des professions intermédiaires est

nulle deux années de suite, en 1997 et 1998.

Si enfin a partir de cette méme Enquéte Emploi dans les années 1990, on calcule un
autre indicateur, la composition de la population des chomeurs en effectifs en fonction de leur
ancienne profession, il me parait important de rappeler que les cadres au chomage forment
une petite minorit¢ des chomeurs, qui sont avant tout ouvriers et employés, méme dans les

années 1990.

Composition de la population
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Source : Enquétes Emploi (INSEE, 1999)

L’effectif évalué de chomeurs cadres augmente fortement au début de la décennie,
passant de 53.000 environ en 1990 a 151.000 en 1995, et se stabilise ensuite autour de
140.000 en 1996-98. Cependant a cette méme période, les autres catégories sont aussi
fortement touchées par la crise, mais la presse n’a pas fait autant de bruit autour de ces deux
records : les ‘chomeurs employés’ évalués a 811 000 en 1990 passent au-dessus de la barre du
million en 1995 et les ‘chdmeurs ouvriers’ évalués a 874 000 en 1990 dépassent eux aussi le
million en 1996. Les cadres au chomage sont trés fortement minoritaires dans la population
des chomeurs: « Si I’on voulait en faisant abstraction de la diversité des situations,
caractériser rapidement le chomeur type en 1992, on dirait qu’il s’agit d’'une jeune femme
frangaise sans diplome, venant de perdre un emploi précaire d’employée administrative

d’entreprise » (Marchand, 1993, p.154).

La nécessité de décomposer la catégorie en professions

Les organisations catégorielles cadres commentent au début des années 1990

I’augmentation du taux de chomage des cadres, qu’il soit calculé sur une définition restreinte
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(INSEE) ou une définition élargie (ANPE, Agirc) plus proche de leur définition du statut
cadre. Leur volont¢ de conserver ’homogénéité symbolique de la catégorie, et donc de
justifier leur spécificité et leur existence les amene a généralement passer relativement sous
silence son éternelle hétérogénéité empirique, a ne pas détailler les groupes professionnels de
la catégorie. Ceci entrave a mon avis I’analyse objective des mutations que traverse cette

catégorie sociale.

La catégorie ‘cadres au chomage’ dans I’enquéte Emploi INSEE regroupe en effet
plusieurs grandes catégories socioprofessionnelles qui ne sont pas concernées de la méme
manicre par le chomage. Les cadres de I’information, des arts et du spectacle, sont beaucoup
plus mobiles que les cadres d’entreprise (cadres administratifs et commerciaux ; ingénieurs et
cadres techniques). Les cadres de la fonction publique, les professeurs et les professions
scientifique connaissent par contre treés peu le chomage, étant fonctionnaires pour une grande
partie d’entre eux. Leur taux de chomage est stable, en raison des rares contractuels cadres
dont les CDD n'ont pas été renouvelés. Les professions libérales sont €galement tres protégées

du chomage.

Structure socio-professionnelle des cadres au chémage

Effectif Profession Cadre Professeur | Profession Cadre Ingénieur Total
% ponderé libérale fonction & de administratif | & cadre
publique profession | I'information & technique
scientifique | & des arts | commercial
Cadres 6 12 18 31 83 34 184
1990 3,3% 6.4 % 9.4 % 16.9 % 45,1 % 19,0 % | 100 %
Cadres 8 5 24 37 99 43 216
1991 3,6% 2,2 % 11,0 % 17,1 % 46.3 % 19.8% | 100 %
Cadres 10 5 18 45 128 64 270
1992 3,6% 1,8 % 6,6 % 17.5 % 46.6 % 24.0% | 100 %
Cadres 12 14 18 65 186 89 384
1993 3,1% 3,6 % 4,7 % 16,9 % 48,4 % 23,2% | 100 %
Cadres 7 11 15 79 221 113 446
1994 1,6 % 2,2% 3,3% 18.1 % 49,3 % 255% | 100 %
Cadres 10 8 20 63 205 120 426
1995 2,4 % 2.0% 4,7 % 15.2 % 48,1 % 27.6 % | 100 %
Cadres 14 8 30 77 181 96 406
1996 3.5% 1.9% 7.1 % 20.2 % 44.0 % 23.3%| 100 %
Cadres 14 18 22 104 180 86 424
1997 32% 4,4 % 51% 25.0 % 42,3 % 20,1 % | 100 %
Cadres 10 11 22 86 179 75 383
1998 2,6 % 2,3 % 5,0 % 23.2 % 47.1 % 19.7 % | 100 %

Source : enquéte Emploi INSEE (exploitation originale)

La décomposition en effectif réel de la structure professionnelle de la population
« Cadres et Professions Intellectuelles Supérieures (PCIS) au chomage » de I’'INSEE dans les
années 1990 montre bien que les cadres d’entreprise forment environ les deux tiers de la

catégorie statistique. Il faut donc bien distinguer le « taux de chomage des PCIS » du « taux
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de chomage des cadres d’entreprise ». Car le taux de chdmage global mélange des professions
au taux de chomage élevé (professions de ’information, des arts et du spectacle) avec des
professions au taux de chomage pratiquement inexistant (professions libérales et fonction
publique). L’évolution du taux de chomage des différents groupes professionnels de la
catégorie PCIS dans les années 1990 illustre également que parmi les cadres d’entreprise, les
cadres administratifs et commerciaux semblent avoir été plus touchés par le chomage que les

ingénieurs et cadres techniques.

Taux de chomage des PCIS dans les années 1990
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Un taux de chomage refléte de plus uniquement des stocks et non des flux. Un taux de
chomage peut rester €levé pour des raisons différentes. Parce que la catégorie est désormais
plus vulnérable au chomage, chaque individu court un plus grand risque de rencontrer cet
événement dans sa vie professionnelle. Ou parce que la catégorie au chomage est faiblement
employable, les chdmeurs n’arrivent pas a réintégrer le marché du travail, ce qui les entraine
vers le chomage de longue durée. Pour essayer de comprendre les causes de cette
augmentation du chomage des cadres, il semble donc essentiel d’utiliser d’autres outils

statistiques que le taux de chomage.
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Pour analyser les perturbations du marché (ou des marchés) de I’emploi cadre dans les
années 1990, il est tout d’abord nécessaire de distinguer dans les flux d’embauches, les jeunes
diplomés des cadres au chomage ou en inactivité. En effet, le chdmage d’insertion des jeunes
n’est pas comparable avec le chdmage de restructuration / reconversion ou d’exclusion des
cadres ayant perdu leur emploi. Les difficultés d’insertion des jeunes diplomés, méme issus
de Grandes Ecoles entre 1993 et 1995, ont été en effet un des éléments clés de la réflexion sur
’utilité des diplomes et sur le lien entre conjoncture et ‘déclassement’ dans les années 1990
(Forgeot, Gautié, 1997 ; Fondeur, Mimmi, 1999). A I’heure ou les entreprises recommencent
comme en 1989 a faire des ‘amphi retapes’ pour attirer a eux les ‘jeunes talents’, peut-on

affirmer qu’il s’agissait d’un phénoméne purement conjoncturel ?

2.2. Les embauches des jeunes diplémés entre pénurie et
surchauffe

Grace aux enquétes rétrospectives réalisées par ’ONEVA, Observatoire des Entrées
dans la Vie Active du CEREQ, on dispose d’outils statistiques permettant de comparer sur
longue période ’insertion des jeunes étudiants depuis les années 1970 sur des échantillons
représentatifs (Martinelli, Vergnies, 1995 ; 1999). Ces enquétes permettent de saisir de facon
assez fine les conditions d’insertion en dynamique des cohortes de jeunes étudiants avec
divers indicateurs (taux de chomage, durée de chomage, type de contrat, niveau de
qualification, salaires) et de comparer la qualité de I’insertion suivant les différentes filicres.
Les jeunes diplomés sont concernés par un ‘chomage d’insertion’, influencé par la

conjoncture, mais relativement protégés par rapport aux autres jeunes.

Dans les années 1970 et 1980, la relation formation / emploi semble stable pour les
¢tudiants universitaires, en lien avec 1’accroissement des débouchés en terme d’emplois
cadres, que ce soit cadres du secteur public (enseignants, professeurs, fonctionnaires
supérieurs) ou cadres des entreprises (Charlot, Pottier, 1989). Les étudiants de filieres
universitaires scientifiques semblent attirés progressivement par le secteur privé, qui se refléte
notamment dans le choix des filieres. Les effectifs se déplacent des filieres traditionnelles
préparant a I’enseignement et a la recherche (sciences fondamentales et naturelles) vers des
filieres de formation en sciences de I’ingénieur et de la vie (électronique, informatique,
mécanique, chimie, biochimie, biologie). Le méme phénomene se retrouve, mais atténué,
entre les filieres juridiques (accroissement du droit privé par rapport au droit public) et en
sciences ¢conomiques et de gestion (développement des formations spécialisées comme

MSG, MST, de la filiecre AES et des DESS). En lettres et sciences humaines, I’effort de
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professionnalisation des études universitaires est moins perceptible (a part en LEA) et les
emplois littéraires dépendent toujours fortement de la politique de recrutement de 1’Education
Nationale. Mais la qualité de I’insertion suit toujours la hiérarchie des filieres : les diplomés
des science de nature et de la vie ont beaucoup plus de difficultés a trouver un emploi que
ceux des sciences exactes, les étudiants en psychologie et sociologie ont beaucoup moins de
débouchés ‘naturels’ dans la fonction publique que d’autres étudiants littéraires aspirés par

I’enseignement.

La pénurie de jeunes diplébmés a la fin des années 1980 ?

Entre 1987 et 1990, I’insertion des jeunes diplomés s’effectue méme dans des
conditions tres favorables, période de surchauffe qui permet de réfléchir sur le fonctionnement
du marché du travail des cadres (Chauvel, 1999). Le marché du diplomé s’asséche
progressivement et les encheres, par un effet de boule de neige, entrainent une revalorisation
du niveau des diplomes a I’embauche (une maitrise pouvant faire office d’'un DEA). La
crainte de la ‘pénurie de main d’ceuvre qualifiée’ se diffuse et certaines entreprises anticipent
des recrutements. Cette période est donc révélatrice du fait que les entreprises ont une gestion
des recrutements du personnel qualifi¢ en accordéon, avec des emballements puis des
fermetures (phénoméne que 1’on retrouve aussi pour les professions a marché du travail
fermé, comme le médecins ou les professeurs agrégés). « Il est impossible ainsi de voir la
rencontre entre I’offre de travail qualifiée (les diplomés) et la demande de cadres par les
entreprises comme le jeu de ce marché parfait, clairvoyant, fluide et efficace des économistes
néoclassiques. [...] L’image plus juste serait au contraire un marché bien plus réaliste, c’est-a-
dire spéculatif, entre des successions de phases de crainte de manque de cadres par les
entreprises succédant a des époques ou les places de cadres cessent de se développer, ou les

exces de la veille nuisent aux nouveaux venus » (Chauvel, 1999, p. 145).

Comment expliquer ces ‘a coups’ dans les embauches des cadres, notamment le
surcroit d’embauches en période de reprise ? D’un c6té, les chefs d’entreprise en période de
reprise prévoient que leurs ressources financieres vont étre pérennes et prennent le risque de
faire des investissements cotliteux en personnel qualifié. D’autre part, les besoins en terme
d’expertise et d’encadrement augmentent, car ils projettent en général une expansion de

I’entreprise.

Les réflexions en économie ou en sciences de gestion sur 1’emploi des cadres a la fin
des années 80 portent donc sur la ‘pénurie’ de jeunes diplomés, en raison des prévisions de

croissance de la catégorie et de la diminution de la promotion interne (Freyssinet, 1991 ;
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Mallet, 1994). De nombreuses écoles d’ingénieurs et de commerce sont créées, ainsi que de
nouvelles formations universitaires (IUP, NFI’). Les écoles existantes augmentent leurs
effectifs pour tenir compte de la pression des entreprises et des prévisions d’embauche dont
font état certains rapports publics (comme le Haut Conseil Education Economie en 1988).
« Le sentiment général qu’un avenir doré s’offre aux jeunes diplomés s’impose peu a peu.
L’examen des données chiffrées relatives au nombre d’emploi ou le montant des salaires
d’embauche et I’analyse des pratiques des entreprises prétant une attention particuliere a
I’intégration et a la fidélisation de leurs jeunes cadres tendent effectivement a justifier
I’optimisme général concernant les premicres années de la vie professionnelle des jeunes
diplomés » (Dany, Livian, 1991, p. 4). Les entreprises s’interrogent devant I’augmentation des
démissions des jeunes cadres diplomés avec des exigences salariales élevées, et réfléchissent
sur des outils de fidélisation des jeunes cadres®. Certaines entreprises condamnent méme les
comportements ‘mercenaires’ de certains jeunes cadres. « Une forte mobilité n’était plus le
synonyme de °‘capacité¢ d’adaptation’, mais était interprétée comme une manifestation

d’inconstance, un manque de sens des responsabilités » (Dany, 1997, p. 71).

Si I’on prend comme indicateur du dynamisme du marché de I’emploi cadre, les offres
d’emploi publiées dans Courrier Cadre, la revue de I’APEC, le marché de I’emploi cadres est
en effet fort dynamique entre 1984 et 1989, avec une croissance exponentielle des offres.
Entre 1987 et 1989, on peut parler méme d’une ‘surchauffe’ du marché de I’emploi cadre,
puisque les offres dans la presse sont pléthoriques : 98.000 en 1989, soit une progression de
42 % en deux ans. Le taux annuel de création des emplois cadres est de ’ordre de 4 %. « Or
dans ce domaine, il n’est pas interdit d’estimer que ce qui était quelque peu anormal et ne

pouvait se perpétuer, c’étaient les volumes d’offres atteints en 1988 /89 » (J. Menin, pdt de
I’APEC, 1991°).

7 Filiére mise en place par B. Descombes pour construire une nouvelle figure de 1’ingénieur plus ‘technique’ que
‘manager’ en revalorisant la formation continue. « Manifestement, les déclarations des promoteurs des NFI
visent a édifier un « modele alternatif » : ni ingénieur maison (insuffisamment adaptable au changement), ni
ingénieur d’école (mal préparé et peu intéressé par la production), ni technicien (orienté vers I’application et non
vers la conception), ¢’est un ‘ingénieur de production’ » (Gadéa, Bercot, in Lucas, Dubar, 1994, p. 87).

¥ F. Dany (1997) cite quelques articles de presse aux titres évocateurs : « La guerre du turn-over », Entreprise et
carriere, n°3, mars 1989 ; « Former un cadre, le garder, c’est mieux », Sciences et vie Economie Magazine,
octobre 1989 ; « La fidélisation du personnel », Problemes économiques, n°2.152, décembre 1989 ; « Comment
attirer et garder ses cadres ? », L’entreprise, n°55, avril 1990 ; « Les jeunes cadres ne sont-ils pas trop
chouchoutés ? », Les Echos, novembre 1989.

% « L’emploi des cadres et les emplois de cadres », Cadres CFDT, n°345, 1991, p. 23.
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Source : Courrier Cadre, revue de I’APEC.

L’INSEE avec son « Enquéte sur la situation et les perspectives dans 1’industrie »
confirme ces ‘difficultés de recrutement’ pour les entreprises de toute taille en 1987.
« L’automation qui se propage peu a peu a toute 1’industrie, en méme temps que la reprise
d’activité, a probablement conduit nombre de PME a adopter une organisation du travail
beaucoup plus gourmande en cadres et en techniciens. Mais n’ayant pas [’habitude
d’embaucher de tels personnels, elles n’ont sans doute pas encore mis en place des politiques
de gestion de la main d’ceuvre (salaires, carrieéres) susceptibles de les attirer puis de les fixer.
Cadres et techniciens vont plus naturellement vers les grandes entreprises, ce qui n’empéche

pas ces dernicres d’éprouver aussi quelques peines a recruter » (Kramaz, Lollivier, 1989).

L’arrét brutal des recrutements a partir de 1990

Les offres diminuent trés rapidement a partir de 1989, pour atteindre leur niveau le
plus bas en 1993, période de dramatisation du chomage des cadres. En 1990, Jean Prével (pdt
de ’APEC) et Alain Lebaube (journaliste du Monde) interprétent le tassement des offres
d’emploi en 1990 comme une ‘mutation’ de ces offres. Celles-ci deviennent plus ciblées, mais
cela ne remet pas en cause le diagnostic de pénurie des cadres diplomés (Le Monde, 5
septembre 1990). Mais les offres continuent a baisser en 1991 et I’APEC intervient pour
relativiser cette diminution des offres, qui ne serait que conjoncturelle. « Aussitot les mémes
‘futurologues’ qui prévoyaient l’explosion se font un devoir (ou un plaisir ?) de pronostiquer
l’implosion. Selon ces prophétes du tout ou rien, nous irions maintenant vers une
recrudescence qu’ils auraient envie de qualifier d’exponentielle du chomage des cadres »

(J. Menin, pdt de I’APEC, 1991, op. cit.). Ce décalage entre les offres qui se raréfient et les
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demandes qui augmentent aboutit a faire exploser le nombre de candidatures par offres
d’emploi, qui passe ainsi pour I’APEC de 40 candidatures par annonce en moyenne en 1991 a
70 candidatures en 1992.

Ce qui choque d’autant plus au début des années 1990, c’est que le secteur des
services marchands est fortement touché, notamment les services aux entreprises, alors que
la crise des années 80 avait surtout touché 1’industrie. Des secteurs considérés comme pleins
d’avenir, comme la publicité, le conseil aux entreprises, le recrutement, 1’audit (Dany, 1997),
le consulting (Benamouzig, 1994), le notariat, I’immobilier, sont fortement touchés par le
ralentissement de I’activité. Ils commencent méme a licencier des jeunes cadres confirmés
qu’ils s’arrachaient a prix d’or un an avant. Les cabinets de conseil aux entreprises sont
confrontés a une certaine stagnation de leur activité, car « soumises a une pression en faveur
de la réduction de leurs cofts, les entreprises ont commencé a s’interroger sur la ‘valeur
ajoutée’ de certaines prestations des cabinets d’audit et de conseil et sur le bien-fondé des

tarifs pratiqués » (Dany, 1997, p.380). Le cas de ’audit étudié en 1992-93 par F. Dany (1997)

semble confirmer 1’hypothése de recrutements en accordéon de L. Chauvel'’.

Mais les offres d’emploi cadres reprennent de nouveau depuis 1993, pour atteindre
presque une situation de surchauffe en 2000-2001. Et ’on recommence a parler dans la
presse de difficultés de recrutement pour les entreprises, de politiques de fidélisation pour les
jeunes diplomés''. Mais un choc extérieur, comme 1’a montré la guerre du Golfe en 1991,
peut toujours remettre en question les prospectives en terme de recrutements. Les attentats
aux Etats-Unis le 10 septembre 2001 peuvent éventuellement entrainer le méme type de
comportements : freinage des recrutements en raison des difficultés a anticiper I’évolution a

court et 2 moyen terme pour les directions d’entreprises.

Un autre indicateur du dynamisme du marché de I’emploi cadre peut étre utilis€é pour
montrer cette diminution forte des recrutements externes de 1990 a 1995, avec une forte
augmentation des sorties et un recours a la promotion interne accrue pendant cette période. Le
Panel Conjoncture de ’APEC est une enquéte réalisée auprés d’un échantillon de 4.000

entreprises sur leurs pratiques de gestion du personnel de 1’année écoulée et sur leurs

19 « Ni les responsables des cabinets, ni les observateurs du marché du travail n’ayant anticipé cette évolution de
la conjoncture, le recrutement de jeunes collaborateurs n’a pas pu étre allégé cette année-la. Les cabinets ont
donc été contraints de trouver une autre solution pour faire face a un sureffectif inattendu. Par crainte des
dysfonctionnements guettant une désorganisation du cabinet et de la répartition des taches, il a été décidé de
licencier les collaborateurs en surnombre » (Dany, 1997, p. 405).

" Comme en témoignent certains titres dans la presse: « Opération de fidélisation pour le cabinet
Pricewaterhouse Coopers » (Les Echos Management, 19/01/1999) ; « La chasse aux talents bat son plein »
(L’Usine Nouvelle, 14/09/2000).
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prévisions pour I’année a venir. L’année 1991 est par exemple caractéristique : 20 % des
entreprises ne peuvent pas faire de prévisions d’embauches pour I’année, étant donné le
retournement de conjoncture ! L’indicateur ‘sorties’ (disponible a partir de 1992) ne permet
pas malheureusement de distinguer les départs relativement ‘neutres’ en terme de GRH
(départs en retraite liés a 1’dge du salari¢), d’une politique volontaire de diminution /
renouvellement du personnel (préretraites, licenciements), des départs a I’initiative du salarié
(démission). On peut cependant remarquer que si les recrutements externes ont fortement

augment¢ depuis 1995, le niveau de sorties reste lui aussi €levé.

Panel Conjoncture APEC
Sorties | Recrutements /| Promotions internes

200000
150000
ll @ Promotions internes
100000 A m Recrutements externes
LI (osenes
50000 -
L

Source : Courrier Cadre, revue de I’APEC

Les conditions d’insertion des jeunes diplomés se dégradent donc entre 1991 et 1995,
sur différents indicateurs (taux de chomage, durée de chomage, type de contrat, niveau de
qualification de 1’emploi, salaire) en raison de la forte hausse des sorties de 1’enseignement
supérieur, alors que les recrutements externes se tarissent. Mais cette dégradation des
conditions d’insertion respecte la encore la hiérarchie des filieres (écoles d’ingénieurs / écoles
de commerce / 3° cycle universitaire / 2° cycle universitaire / BTS-DUT). Les observateurs de
ces évolutions ne savent pas en 1995 s’il s’agit d’un phénomene conjoncturel ou structurel.
« Ces constats amenent a s’interroger sur le caractére plus ou moins durable de cette
dégradation de I’insertion des diplomés de 1’enseignement supérieur » (Martinelli, Vergnies,
1995). Pour ces chargés d’étude du CEREQ), le retournement de conjoncture est en grande
partie responsable, mais il traduit aussi un probléme structurel de décalage entre la stabilité de
I’offre d’emplois cadres et la forte croissance des flux de sortie de I’enseignement supérieur.
« L’équivalence fortement ancrée dans les représentations collectives entre enseignement

supérieur et acces direct a un poste de cadre n’est plus systématique, méme si bon nombre de

jeunes diplomés bénéficieront de promotions ultérieures » (Martinelli, Vergniés, 1995).
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Cependant, le poids de la récession 1992-93 a surtout touch¢ la cohorte des diplomés
sortis en 1993, année noire, comme le montrent des diagrammes cohortaux construits par
L. Chauvel a partir des enquétes Emploi de I’INSEE. « La reprise chez les jeunes cadres de
1989 a 1995 doit étre nuancée par le fait que s’il y eut une expansion de la cohorte 1962 (28
ans en 1990) a 1966 (28 ans en 1994), au point de rejoindre presque la proportion globale, la
cohorte 1968 (28 ans en 1996) est en net retrait. Ceux-ci eurent 25 ans en 1993, ce qui
implique un début de carriere en pleine récession économique, facteur nettement défavorable.

Ils en porteront les séquelles des années apres » (Chauvel, 1999, p. 55).

Ces difficultés d’insertion €taient donc largement conjoncturelles, comme le montre
I’évolution du taux de chdomage, méme si on peut juger cet indicateur assez ‘grossier’
(Martinelli, Vergnies, 1999). Avec la reprise a partir de 1997, les recrutements de jeunes
cadres sont de nouveau en croissance. Les emplois d’ingénieurs et de cadres techniques
connaissent une croissance qualifiée de ‘spectaculaire’, dopée par la montée des nouvelles
technologies. Tandis que les recrutements de jeunes cadres administratifs et commerciaux ont
repris plus doucement. Les filieres scientifiques et techniques profitent d’un marché
dynamique dans I’industrie ou les services aux entreprises (informatique, €tude, conseil,
assistance ...). L’essor des formations supérieures tertiaires n’ont par contre pas rencontré un
marché trés dynamique, et certaines filiéres en ont pati, comme les seconds cycles en Droit et

en Economie et les BTS et DUT tertiaires.

Taux de chomage trois ans apreés la fin des études

(CEREQ)
16 —e—2e cycles
14
12 = * ¢ —=—3e cycles
10 A -—

8 :><.// /Y\ DUT et BTS

Ecoles de
commerce

|
/

| | | | —x—Ecoles d'ingénieurs

1987 1991 1995 1997 1999

Source : CEREQ (Martinelli, Vergniés, 1999)

Par contre, le véritable changement concerne ’acces au statut de cadre, le type de

contrat et le salaire de ces jeunes diplomés. Ils ne sont plus considérés par I’entreprise
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automatiquement comme des ‘cadres’ s’ils ont un bact+4 et s’insérent plus souvent sur un
CDD, période d’essai déguisée avant [’acces a un CDI. A partir d’une définition

, . . I 12
adéquationniste du ‘déclassement’

, G. Forgeot et J. Gauti¢ (1997) montrent que les jeunes
diplomés d’Ecoles ou de troisieme cycle ont accepté des emplois non cadres (au sens des
PCIS) entre 1992 et 1995, mais qu’ils ont en général ensuite acquis ce statut par promotion
interne sur les marchés internes, principalement des grandes entreprises'’. En effet, posséder
un diplome ¢levé permet d’€tre moins soumis aux aléas du cycle économique, car on peut
diminuer ces exigences pour accepter un emploi déqualifié¢ et sortir du chomage, ce qui
entraine par contre comme effet pervers I’éviction des moins diplomés. « Selon 1’hypothése
d’effet de déclassement conjoncturel, c’est la possibilité offerte aux diplomés de changer de

‘file d’attente’ pour maintenir leurs chances d’acces a ’emploi qui explique leur moindre

sensibilité au cycle. » (Fondeur, Minni, 1999, p. 8).

Sur la période, les salaires a ’embauche des jeunes diplomés ont en moyenne diminué
jusqu’en 1996, en raison du risque de chomage plus important et de la concurrence accrue.
Cela reflete aussi les pratiques des entreprises, en période de restrictions et de recherche de
controle de la masse salariale. Elles ont davantage de marges de manceuvres sur les salaires a
I’embauche que sur les salaires des cadres déja en place. Elles ont d’ailleurs ainsi rompu la loi
tendancielle d’augmentation du salaire pour les nouvelles générations dans les années 1990
(Chauvel, 1999).

Mais des jeunes dipldmés moins soumis a la conjoncture que les autres

Le doute sur I’efficacité¢ des ¢études supérieures longues dans les années 1990 s’est
répandu dans 1’opinion publique a partir de I’exemple du chomage des jeunes diplomés. Mais
ce raisonnement n’intégre pas les taux différentiels d’insertion des diplomés et des non-
diplomés. Les diplomés s’en sortent toujours mieux quelle que soit la conjoncture (Fondeur,
Minni, 1999). Le phénomene de précarisation ne touche donc pas I’ensemble des jeunes, mais
au contraire les inégalités sociales s’accroissent entre diplomés et non-diplomés, ce que le
discours sur 'utilit¢ des diplomes camoufle en partie. « Le processus subit lui-méme la
marque d’une forte segmentation que 1’on repere dans la diversité des trajectoires d’acces a
I’emploi pour les jeunes de chacun des pays. Pour certains d’entre eux, les phénomenes de

précarisation apparaissent a la fois précoces et durables. Les diplomés méme s’ils sont

121 *adéquation ‘normale’ est définie de maniére statistique en fonction du niveau moyen de dipléme par groupe
professionnel.

" « L’augmentation du déclassement constaté sur la période 1992-95 telle qu’on peut la mesurer en coupe
transversale, est davantage causée par un accroissement du déclassement a I’embauche que par un ralentissement
des carriéres » (Forgeot, Gautié, 1997, p. 65).
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confrontés aux difficultés que connaissent tous les débutants ont des trajectoires de mobilité
ascendante. C’est ainsi une insécurité inégalement distribuée qui caractérise le nouveau
modele d’emploi inauguré par les générations récentes » (Fondeur, Lefresne, 1999, p. 20). Ce
sont bien les peu ou pas diplomés qui sont completement exclus du marché du travail, le

déclassement conjoncturel étant impossible pour eux.

Certains sociologues rappellent donc a la fin de la décennie 1990 que le véritable
‘probléme social’ est la précarisation des jeunes peu diplomés, fils et filles de classes
populaires ayant accédé a des titres completement dévalués (BEP, CAP, Baccalauréat) ou
n’en ayant aucun. « Comparée a la légere ¢€rosion observée sur les titres universitaires
supérieurs, la forte dévaluation des dipldomés égaux et inférieurs au baccalauréat constitue la
tendance principale de la relation formation-emploi au cours des trente derniéres années. |[...]
La dysfonction majeure ne se situe pas au sommet du syst¢tme comme on le déplore le plus
souvent, mais bien a sa base: c’est parmi les non-qualifiés que la situation s’est la plus

dégradée » (Baudelot, Establet, 2000, p. 126 et p. 131).

Selon L. Chauvel (1999), I’expansion de la catégorie cadres ne refléte donc pas une
moyennisation de la société francaise, mais au contraire 1’écartélement de la société entre les
cadres en expansion et les ouvriers aspirés par le chdmage, souvent récurrent. La catégorie
cadres progresserait en suivant peu ou prou la qualit¢ de la conjoncture économique :
croissance linéaire a un rythme rapide entre 1974-77, ralentissement jusqu’en 1985,
progression accélérée entre 1985 et 1991, ralentissement entre 1991 et 1997, progression
accélérée depuis. Ces recrutements des jeunes diplomés en accordéon permettraient peut-Etre
d’expliquer cette impression de cycle dans les discours sur les cadres. Puisqu’avec le
retournement de conjoncture depuis 1997, on commence a reparler de problémes de
‘fidélisation du personnel qualifi¢’ et de la perspective de ‘pénurie de main d’ceuvre
qualifiée’, qui traduit seulement des difficultés de recrutement. Le marché de I’emploi cadre
est donc un bon exemple pour réfléchir sur les pratiques de recrutement des entreprises en
période de croissance, puisque le terme de ‘pénuries de main d’ceuvre’ est utilisé par le
MEDEF pour défendre la libéralisation de 1I’économie (réforme des Assedic, de la formation
et arrét de la mise en place des 35 h). Un récent rapport sur la conjoncture économique et
sociale 1’a rappelé. « Les difficultés de recrutement font partie intégrante de la situation
normale d’une économie proche du plein-emploi (ou du moins s’en rapprochant rapidement),
mais il est vrai que cela est maintenant tellement ancien dans notre pays que beaucoup

paraissent le découvrir pour s’en inquiéter » (Taddéi, 2000).
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2.3. La vulnérabilité des cadres : la banalisation de I’accident de
carriere ?

Plusieurs auteurs interpretent le chdmage des cadres comme I’indice de 1’éclatement
du mythe de I’homogénéité de la catégorie. « Les différences liées aux générations, au capital
social et scolaire, aux trajectoires professionnelles, réapparaissent en force et portent atteinte a
I'image de relative homogénéit¢ du groupe qui prévalait au sein des Trente glorieuses »
(Pichon, 1999, p. 54). Le coup de projecteur porté sur la catégorie cadre, qui avait été trés peu
¢tudié dans les années 1980, rappelle en effet que cette catégorie sociale est composée d’une

myriade de professions plus ou moins stables.

Contrairement a I’idée de généralisation de I’insécurité, tous les cadres ne sont pas
exposés au méme risque de chomage. C’est I’éternelle (re)découverte de 1’hétérogénéité de la
catégorie, aussi bien en terme de profil (jeunes cadres diplomés de Grandes écoles versus
cadres agés promus) qu’en terme de professions (commerciales versus techniques) ou de taille
d’entreprise (PME versus grandes entreprises). L’accident de carriere s’est-il banalisé sur
toute la période ? Ou a-t-il été principalement la caractéristique des années de reenginering

1990-1995 ?

Le marché du travail des cadres dans les années 1990

Avant de réfléchir a la vulnérabilité et I’employabilité des cadres suivant leur profil, il
me semble essentiel de présenter 1’évolution de 1’emploi cadre dans les années 1990,
notamment en terme de type de professions. Pour la premiere fois depuis les années 1960,
entre 1990 et 1991, le groupe des CPIS (Cadres et Professions Intellectuelles Supérieures) n’a
pas augmenté en effectifs. La décomposition des emplois de ‘cadres d’entreprise’ par
professions permet de comprendre quelles professions ont été touchées de plein fouet par le
ralentissement de ’activité entre 1990 et 1991 : les fonctions études, essais, recherche ; les
cadres des banques et assurances; les cadres technico-commerciaux ; les états-majors
administratifs et techniques, qui toutes enregistrent un recul de leurs emplois en terme

d’effectifs.
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Evolution des emplois CPIS
dans les années 1990 en effectifs
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Source : enquétes Emploi 1990-99 (exploitation originale)

Mais sa croissance reprend a partir de 1992 (+ 27 % entre 1990 et 1999), avec une
accélération a la fin des années 1990. Le groupe des CPIS passe d’ailleurs la barre
symbolique des trois millions en 1998, portée par un fort recrutement d’ingénieurs et de
cadres techniques, en raison de 1’informatisation des entreprises, du bug de I’an 2000 et de
I’envolée des nouvelles technologies. Les emplois d’ingénieurs et cadres techniques passent
ainsi de 620.000 en 1994 a 721.000 en 1999, soit une croissance de 16 % en 5 ans ! Sur la
méme période, les cadres administratifs et commerciaux profitent eux aussi de la reprise, avec
un taux de croissance de 10 %, de 760.000 en 1994 a 837.000 en 1999.Au sein des cadres
d’entreprise, deux fonctions concentrent majoritairement les emplois de cadres sur toute la
période : les fonctions ‘études, recherches, essais’ pour les cadres techniques et les ‘gestion et
administration générale’ pour les cadres non-techniques. Mais si les premieres profitent
fortement de la reprise a la fin des années 1990 (passant de 378.000 en 1998 a 431.000 en
1999, soit 14 % d’augmentation sur un an !), les professions commerciales semblent moins
portées par 1I’engouement autour des NTIC (enregistrant méme un recul de 259.000 a 249.000

entre 1998 et 1999, de 4 %).
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L’analyse par fonction des recrutements externes du Panel Conjoncture APEC permet
de rendre visible cette surchauffe des emplois dans le secteur informatique, tandis que
d’autres fonctions sont beaucoup moins porteuses, comme les fonctions administratives ou
commerciales. La diminution forte de la part des offres de postes de ‘Production Exploitation’
entre 1996 et 2000, qui passent de 37 % a 28 % des offres reflete aussi que les secteurs en
croissance sont plutdt dans les services, tandis que I’industrie lourde (textile, métallurgie,

sidérurgie, pétrochimie) et I’agriculture sont plut6t en déclin.

Panel Conjoncture APEC
Recrutements externes par secteur
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Source : Panel Conjoncture APEC
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Au niveau théorique en économie du travail, on distingue en général trois types de
marchés du travail : le marché interne, le marché professionnel et le marché externe. Mais le

personnel qualifié ne serait pas concerné par le marché externe (Marsden, 1989).

Les approches théoriques des marchés du travail des cadres

Le ‘marché interne’ est caractéris€ par une forte mobilité interne et une faible
mobilité externe, en raison des qualifications non transférables du personnel. Il peut étre
défini comme une « unité administrative, telle qu’une entreprise de production, a I’intérieur de
laquelle la rémunération et I’affectation du travail sont régies par un ensemble de régles et de
procédures administratives » (Doeringer, Piore, 1971, p. 2). Des regles et des procédures
définissent les ‘points d’entrée’, les filicres de carriere et la répartition de 1’investissement en
formation. Les marchés internes peuvent étre plus ou moins fermés, mais permettent de
pourvoir rapidement et a moindre colt un nouveau poste, et surtout de conserver les
compétences spécifiques. En effet, au niveau théorique, tous les colits de prospection, de
sélection, de formation et d’opportunités du nouveau salarié sont supprimés. Mais
empiriquement les frontieres du marché interne sont difficiles a matérialiser, car selon
I’expression de M. Piore, « I’entreprise est plus un oignon qu’un fruit a noyau» et en
perpétuelle redéfinition. « La définition [des contours du marché interne] est liée aux
mouvements de ’entreprise » (Reynaud, Reynaud, 1996, p. 343). Le marché interne serait
cependant caractéristique des grandes organisations, qui peuvent offrir des perspectives

d’évolution a leur personnel, contrairement aux PMI-PME.

Le ‘marché professionnel’ serait a 1’inverse caractérisé par une forte mobilité externe
et une faible mobilité interne, reposant sur des qualifications €levées et transférables. Des
régles et des procédures permettent cette transférabilité des compétences, facilitant le passage
d’un emploi a un autre, au méme niveau de qualification. Comme la constitution de normes de
qualité sur la formation et I’expérience professionnelle, la relative uniformité du contenu des
postes et un investissement important des entreprises dans la formation (pour lutter contre
I’obsolescence des compétences). Mais les marchés professionnels sont structurellement
instables, contrairement aux marchés internes. « Un autre facteur qui mine la stabilité¢ des
marché professionnels et la transférabilité des qualifications, c'est la crainte des employeurs
de pénuries périodiques de main d'ceuvre qualifiée. Ils prennent en conséquence des mesures
pour retenir leur propre personnel. [...] Cette tendance de la part des entreprises de chercher

des solutions individuelles a leurs problémes de stabilité de la main d'ceuvre qualifiée et semi-
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qualifiée rend les marchés professionnels non-réglementés particulierement instables »

(Marsden, 1989, p. 233).

Mais au niveau empirique, les mobilités professionnelles des cadres semblent plus
complexes que cette partition interne / externe, notamment en fonction des types de
profession et de secteur. Ainsi a partir de 1’analyse de deux entreprises, F. Dany (1997)
distingue trois modeles de mobilit¢é pour les jeunes cadres diplomés. Dans une grande
entreprise du secteur chimique, les chercheurs se positionnent sur un marché interne, avec des
comportements correspondant a un ‘modele intégrateur’ (loyauté a I’entreprise et a ses
normes). Des chercheurs en sciences expérimentales, exer¢ant la méme profession dans une
autre grande entreprise du secteur électronique, peuvent étre caractérisés comme des
‘professionnels’, circulant sur un marché professionnel. Leurs comportements sont en
adéquation avec le nouveau ‘modele du développement des compétences’ (loyauté au métier)
Par contre, les commerciaux sont sur un autre modele de segmentation, ou modele ‘élitiste’
dans lequel D’entreprise sélectionne des potentiels, li€és notamment a la réputation.
« L’organisation de D’activité est congue pour faciliter la substituabilité des jeunes cadres
diplomés, dont une partie est appelée a €tre rapidement promue [...] Cette promesse renvoie a
un modele de gestion qui peut étre rapproché des modeles encadrant les ‘relations
intermittentes’ et dans lesquels le réseau devient un élément central » (Dany, 1997, p. 110-
134). Les jeunes cadres diplomés se comportent avec un relatif opportunisme par rapport a la
mobilité¢ externe. La comparaison avec le marché du travail des professions artistiques, les
intermittents du spectacle, en raison de la qualification et de la forte employabilité de ces
jeunes diplomés commerciaux, ¢loigne de 1I’image du marché externe des salariés de la
précarité.

Peut-on parler pour ces professions non pas de marché interne, mais de ‘marché
professionnel’ au sens ou ces cadres sont mobiles dans des entreprises d’un méme secteur en
général ? Ceci reviendrait a analyser leur chdmage non pas comme un indicateur de précarité,
mais un indicateur de mobilité¢, de transition entre deux emplois. « Bien qu’a partir du
moment ou 1I’on pose que le réel est une combinatoire des différents types, il apparaisse
extrémement difficile de juger de la pertinence des €léments constitutifs de ces mémes types,
on peut se demander si la typologie marché externe / marché interne / marché professionnel
permet effectivement de rendre compte de cas comme ceux des commerciaux ou des
informaticiens qui correspondraient a une sorte de marché externe qualifié (ou se

combineraient les stratégies de flexibilisation des firmes et les stratégies de carriere des
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individus) sans €tre pour autant assimilables a des marchés professionnels (pas de réelle

organisation de la profession) » (Fondeur, 1996, p. 64).

Ces grilles de lecture plutdt économiques de 1’organisation du marché du travail ont
cependant tendance a ne pas prendre en compte I’hétérogénéité du personnel qualifié. La
segmentation de la main d’ceuvre ne doit pas se réduire a la distinction personnel qualifié
(marché interne ou professionnel) / personnel non-qualifi¢ (marché externe). En effet,
P. Rivard, J-M. Saussois et P. Tripier (1982) avaient dé¢ja montré a partir d’enquétes réalisées
a la fin des années 1970 que les ‘promesses de carriére’ des informaticiens étaient distinctes
selon leur profil. « Etudiant par exemple les informaticiens, ils montrérent que le méme acte
de travail pouvait étre accompli sous différents intitulés de postes assortis de rémunération
distinctes, chacune de ces désignations signifiant une promesse particuliere de carriere en
fonction de la formation initiale et de la structure propre du marché du travail » (Paradeise,
1987, p. 37).

Le concept statistique de vulnérabilité permet de réfléchir sur la mise au chdmage, sur
le risque de perdre son emploi, qui peut étre différent suivant le contexte professionnel et le
profil du cadre. A partir des enquétes Emploi 1990-2000, il est possible d’utiliser plusieurs
méthodes de calcul différentes pour évaluer « la probabilité d’entrée au chomage pour une
population donnée sur une période donnée » (Ledrut, 1966, p. 68). Dans un premier temps,
j’ai choisi de reprendre les méthodes de calcul des études de 'INSEE sur le chomage des
cadres, afin de les actualiser sur ’ensemble de la décennie 1990. Reprendre leurs méthodes
m’a permis de controler la justesse de mes programmes sous le logiciel SAS et de me

familiariser avec les nomenclatures de I’enquéte Emploi.

Ces méthodes de calcul sont complémentaires dans le sens ou elles analysent plutot la
vulnérabilité impersonnelle (liées au contexte économique conjoncturel et a I’environnement
de la personne) ou plutdt la vulnérabilité personnelle (liées aux caractéristiques de la
personne) selon les termes créés par R. Ledrut (1966). Dans un premier temps, la vulnérabilité
des cadres est analysée en fonction du contexte professionnel, en s’inspirant d’un article de
D. Goux et E. Maurin (1993). Puis a la suite de V. André-Roux et S. Le Minez (1996), on
soulignera la vulnérabilité en fonction du profil socio-démographique du cadre. Tout en

sachant bien siir que ces variables explicatives ne sont pas indépendantes ...
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La vulnérabilité des cadres en fonction des groupes professionnels

A partir des enquétes Emploi 1989-92, D. Goux et E. Maurin (1993) prennent comme
outil de mesure un calcul du risque de chomage tres fin, défini comme la probabilité¢ d’avoir
connu une période de chomage sur un an (établie a partie des déclarations mensuelles
d’activité, donc elle comprend méme les courtes périodes de chomage, de seulement un
mois). Ils comparent les différences suivant les groupes professionnels de cadres (CSP a 4
chiffres). J’ai choisi de continuer cette analyse pour tester leur hypothése sur les risques de
chomage suivant les groupes professionnels a partir du méme indicateur de risque de chdmage
sur les enquétes Emploi 1993-1999 (le programme est présenté en annexe). Cette étude
s’inspire aussi du travail de A. Lerenard et P. Marioni (1998), qui ont calculé le risque de

514

chomage par ‘famille professionnelle’™ a partir du croisement de 1’enquéte Emploi et du

fichier Assedic pour I’année 1997.

Risque de chomage dans la catégorie CPIS « Cadres et professions intellectuelles supérieures » (en %)

89-90 | 91-92 | 93-94 | 95-96 | 97-98 | 98-99

Professions libérales 0,8 0,7 0,8 1,1 0,7 1,3
Cadres de la fonction publique 0,2 0,4 0,8 0,3 0,8 0,5
Professeurs, professions scientifiques 1,5 1,0 1,4 1,3 1,1 1,5
Professions de I’information, des arts et du spectacle 6,4 9,5 11,1 11,8 12,9 12,4
Cadres administratifs et commerciaux d’entreprise 3,2 4,6 6,7 4,8 4,9 5,1
dont :

état-major ns ns ns ns ns ns

gestion et administration générale 2.3 4.1 6,7 4.1 4,0 5,1

fonction commerciale, publicité 5,5 6,5 9,7 6,7 6,7 6,8

banques, assurances 1,2 1,4 1,6 1,5 1,8 1,2

hotellerie, restauration ns ns ns ns ns ns
Ingénieurs et cadres techniques d’entreprise 2,7 35 4,2 34 39 2,7
dont :

état-major ns ns ns ns ns ns

recherche, études, essais 3,1 2,1 3,5 3,7 3,4 2,1

fabrication, construction, exploitation 1,4 5,7 6,3 2,7 5,0 3,9

entretien, transport, fonctions connexes de la 1,5 5,1 3,4 3,2 4,5 2,5

production

technico-commercial 4,0 4,1 5,1 3,6 3,8 3,9
Total Cadres 2,5 3,2 4,0 3,2 3,4 3,3

Source : enquétes Emploi INSEE (exploitation originale sur le modéle de Goux, Maurin, 1993)

En 1993, D. Goux et E. Maurin enregistrent pour la premicre fois 1’augmentation
moyenne de la vulnérabilité des cadres. Le risque de connaitre au moins une période de
chomage dans I’année pour un cadre au sens des CPIS (« Cadres et Professions Intellectuelles

Supérieures ») était pass¢ de 2,5 % entre 1989 et 1990 a 3,2 % entre 1991 et 1992,

'* En raison du croisement de ces deux bases de données, les ‘familles professionnelles’ étaient définies au
croisement des PCS a trois chiffres (qui repose sur la différenciation du statut et de la catégorie sociale) et des
ROME (qui repose plutdt sur 1’activité de travail).
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augmentant surtout pour les cadres d’entreprise et les professions de I’information, des arts et

du spectacle.

L’actualisation de ces calculs montre que cette vulnérabilité a ét¢ maximale entre 1993
et 1994, ce qui correspond effectivement a I’année de dramatisation du chomage des cadres.
Pour les cadres administratifs et commerciaux d’entreprise, ce risque est monté jusqu’a 6,7 %
entre 1993 et 1994, et demeure a un niveau plus élevé qu’au début des années 1990 (5,1 %
entre 1998 et 1999). Ce qui semble confirmer que les positions de ces cadres administratifs et
commerciaux sont moins stables désormais. Pour les professions de 1’information, des arts et
du spectacle, de méme, la vulnérabilit¢ augmente progressivement sur 1’ensemble de la
période (de 6,4 % a 12,4 %). Mais contrairement au sens commun, les ingénieurs et cadres
techniques retrouvent a la fin de la décennie leur position de relative stabilité (risque de 2,7 %
entre 1998 et 1999, comme entre 1989 et 1990).

Il semble donc essentiel de décomposer le groupe CPIS suivant ses familles
professionnelles pour analyser I’hypothése de relative ‘déstabilisation des stables’.
Premiérement en fonction de la taille de I’entreprise (grandes entreprises a statut ou PMI-

PME). Puis en fonction du type de profession.

La stabilité des cadres dans les grandes entreprises a statut

La vulnérabilité des cadres dépend tout d’abord du secteur (pratiquement inexistant
dans le public, ou il existe seulement 3 % de contractuels de niveau cadre) et de la taille de
I’entreprise (les grandes entreprises dans la banque et I’industrie lourde seraient beaucoup
plus stables que les PME dans les services et le commerce'”). Le faible risque de chdmage est
donc caractéristique de professions au statut d’emploi protecteur, que ce soit grace aux
concours d’acces (dans la fonction publique ou dans des entreprises a statut, comme EDF-
GDF, France Télécom, SNCF, Air France), a un diplome avec un numérus clausus (médecins,
avocats) ou a un statut historiquement protecteur (banques, assurances). Or dans les années
1990, les grandes entreprises ont réduit leur recrutement de cadres et ont méme diminué leurs

échelons hiérarchiques, tandis les PME rattrapaient leur retard en terme d’encadrement.

Les caractéristiques principales des entreprises ‘a statut’ ou entreprises nationalisées

relevant du régime de 1946 ont été notamment étudiés autour du « modele EDF » (Wieviorka,

'330% des recrutements de cadres dans les services marchands se feraient sur CDD, pratique beaucoup moins
répandue dans 1’industrie ou la banque (Goux, Maurin, 1993).
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Trinh, 1989). Les salariés disposent de la garantie de 1’emploi'®, et d’une grille unique de
salaires qui fait référence apres le départ en retraite. Ils bénéficient d’un systéme de formation
et de gestion des carrieres totalement autonome, d’avantages particuliers et trés substantiels en
matiere de congé maladie, de protection familiale et sociale. La gestion des activités de
service public est en effet propice a I’apparition de ‘marchés du travail fermés’ de type néo-

corporatistes, comme 1’a illustré le cas de la marine de commerce frangaise (Paradeise, 1987).

Méme si les ‘plans de carriere’ sont déstabilisés dans les grandes entreprises désormais
en restructuration permanente, et que les salaires se sont progressivement individualisés dans
les années 1990, la stabilité de I’emploi demeure. Dans sa thése sur les trajectoires des salariés
ageés, L. Nowick (1998) avait pris comme terrain d’enquéte EDF-GDF, notamment un
échantillon de 25 cadres supérieurs agés de plus de 45 ans, interviewés en 1993'7. A partir de
1990, la suppression et la réforme des lignes hiérarchiques a effectivement touché ces cadres
supérieurs. Certains ont continu¢ leur carriére et ont un rapport a la carriére sur le mode de
‘I’achévement’. Tandis que certains ont ¢t¢ nommés chefs de mission (dans le conseil et
I’évaluation), titre qui camouflerait des ‘placards’ pour gérer le sureffectif de cadres
supérieurs. Ils le vivent comme un ‘plafonnement’ ou comme une ‘mise a I’écart’. Si ces
pratiques visent sirement a inciter les cadres a la mobilité externe, L. Nowick (1998) ne parle
pas de la possibilité d’un licenciement pour ces cadres supérieurs'®. Etudiant les pratiques de
gestion de carriere des cadres a EDF-GDF en 1991, F. Dany (1997) confirme que cette
entreprise a statut essaye de passer de la notion de ‘promesse de carriere’ a I’idée de
‘promesse d’employabilité’, tout en conservant un tres fort marché interne. « Certaines
actions, comme l’essaimage par exemple, démontrent que ces établissements ne souhaitent
plus proposer des carrieres a vie a I’ensemble des cadres. Cependant, les préoccupations de
maintien des compétences, voire les stratégies de maintien de pouvoir, semblent conforter
I’orientation en faveur des pratiques de GRH s’inscrivant dans la durée » (Dany, 1997,

p. 286).

Malgreé les restructurations qui ont été mises en place dans les années 1990, la banque
et les assurances demeurent des bastions d’emplois stables pour les cadres. Leur risque de
chomage est resté tres faible sur toute la décennie (autour de 1,2 % en 1989-90 et en 1998-99,

avec un maximum entre 1997 et 1998, a 1,8 %). Leur risque de chdmage n’est pas aussi faible

'® « Il n’y a pratiquement aucune possibilité de licenciement des agents des deux établissements et en tout cas,
pas pour cause économique » (Wieworka, Trinh, 1989, p. 38).

' Ces cadres diplomés sont issus pour les 3/4 de Grandes Ecoles et sont 4 98 % des hommes.

'8 « Si I’entreprise faisait réellement face a un sureffectif de cadres supérieurs, elle ne devrait pas s’y prendre
autrement pour décourager certains salariés, afin de les inciter a quitter I’entreprise » (Nowick, 1998, p. 508).
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que les cadres de la fonction publique, mais au méme niveau que les professeurs et
professions scientifiques, de loin inférieur au risque moyen. Ce secteur est particulierement
représentatif du ‘marché interne’, qui a permis a des générations d’employés d’accéder aux
postes de gradés et de directeurs d’agence, sur un modele proche de la fonction publique qui
consiste a ‘gravir les échelons’ (Grafmeyer, Dehoux, 1992). Dans les banques adhérentes de
I’AFB (Association Francaise de Banque), I’emploi a vie est traditionnellement garanti par
I’application de la ‘regle du dernier entré premier sorti’ (art.49 de la Convention collective
nationale de 1952). Ce qui explique donc pourquoi J-L. Beffa, R. Boyer et J-P. Touffut (1999)

parlent de ‘stabilité polyvalente’ dans le secteur des assurances.

Méme si I’accés au statut cadre semble dépendre progressivement plus d’un diplome
du supérieur, ce qui permet de parler d’ouverture du marché interne, I’acces par promotion
interne demeure dans la banque et les assurances (Lallement, Barets, 2001). Dans son étude
sur les femmes cadres, J. Laufer (1982) avait d’ailleurs montré comment dans le secteur
bancaire, la carriere était 1’adaptation au modele de ‘’homme de 1’organisation’, la
conformité qui entraine symbiose avec 1’organisation. Ce qui expliquait la relative absence
des femmes aux postes de cadres supérieurs ou de cadres dirigeants. « La féminité représente
par définition ce qui n’est pas conforme au modele de carriere dominant, et sera par contre
ancrée dans la différence, c’est-a-dire associée a des emplois différents, postes d’assistance,
postes fonctionnels ou administratifs qui excluront non seulement les fonctions
d’encadrement hiérarchiques importantes, mais aussi les fonctions de décision » (Laufer,

1982, p. 216).

La fragilité des PMI-PME rejaillit sur leurs cadres

Dans les petites et moyennes entreprises, ou se trouvent plutot des cadres de
production et des cadres administratifs et commerciaux peu diplomés, le risque de chomage
est par contre plus ¢élevé. Le risque de vivre un épisode de chomage dans I’année pour les
cadres de la gestion et de 1’administration générale, fortement représentés dans les PME,
passe ainsi de 2,3 % entre 1989 et 1990 a 6,4 % entre 1993 et 1994, et demeure a un niveau
¢levé entre 1998 et 1999 (5,1 %) , a un moment de forte reprise de la croissance économique.

Comment expliquer ce risque de chomage plus élevé dans les PME ?

La stabilit¢ de ’emploi du cadre dépend de la santé de I’entreprise, mais aussi de ses
bonnes relations avec les propriétaires de 1’entreprise et avec les actionnaires, comme on le

verra dans 1’étude des récits de carrieres de cadres. A partir des enquétes FQP, I’instabilité des
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positions dans les petites structures a été confirmée sur I’ensemble des salariés (Berton'’,
1999). Une enquéte sur les trajectoires de bénéficiaires du Contrat Initiative Emploi entre
1996 et 1999 a déja montré que I'intégration professionnelle est plus stable dans une
entreprise industrielle, surtout en période de reprise économique, tandis qu’elle est plutot
précaire dans une petite entreprise de commerce (Belleville, Charpail, 2000). Cependant, la
sociologie des cadres n’a a notre connaissance pas réalis€ d’enquétes sur les carrieres des
cadres administratifs et commerciaux des PME, s’étant plutét centrée sur les carrieres des
ingénieurs diplomés des Grandes Ecoles, qui intégrent principalement les grandes entreprises.
Dans un ouvrage qui dressait un bilan de la sociologie des professions (Lucas, Dubar, 1994),
A. Grelon remarquait que les cadres gestionnaires et de commerce étaient absents des études
empiriques présentées (contrairement aux techniciens et ingénieurs). « Il est vrai qu’en France
tout au moins, [les cadres gestionnaires et de commerce] sont traditionnellement et
curieusement peu ¢étudiés, alors qu’ils ont une histoire qui remonte a plus d’un siecle »

(Grelon, in Lucas, Dubar, 1994, p. 42).

Or justement dans les années 1990, les grandes entreprises et 1’industrie suppriment
des emplois, tandis que les PME et les services en créent. Dans 1’industrie, les grandes unités
suppriment des emplois, se restructurent par éclatement ou filialisation plutét que par fusion,
externalisent ou sous-traitent des activités, voire disparaissent, au profit de plus petites unités
de I’industrie ou des services. Dans ’univers des PME, la promotion interne dans des emplois
administratifs et commerciaux, ou dans les postes de production, serait plus développée que
dans les grandes entreprises. « Il est plausible que ce processus demeure plus fréquent dans le
monde des PME industrielles traditionnelles, dans les fonctions d’encadrement de la
production et dans les fonctions commerciales mobilisant des savoirs techniques relativement

simples ou banalisés » (Bouffartigue, 2001a, p. 43).

Mais la vulnérabilité au chdmage est aussi dépendante du type de métier. Les cadres
de la communication, les cadres de I’information, des arts et du spectacle, les cadres de la
vente et les technico-commerciaux, sont structurellement plus sujets au chomage. La

récession des années 1990-95 a particulierement renforcé ce risque de chomage.

" « L’emploi dans une petite structure expose au risque d’instabilité professionnelle, soit & un nombre élevé
d’emplois, soit a des périodes d’inactivité ou de chdmage, soit a des reconversions professionnelles. Dans un tel
cadre, le diplome peut étre un moyen de gérer cette instabilité par un signal d’employabilité » (Berton, 1999,
p. 28).
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La vulnérabilité plus forte des ‘professionnels’ ?

Les cadres de P’information, des arts et du spectacle, voient leur vulnérabilité
augmenter progressivement dans les années 1990 (qui passe de 6,4 % en début de période a
12,4 % en fin de période). Cette catégorie composite, qui comprend aussi bien les journalistes,
les cadres des médias (cinéma, télévision, films publicitaires) que les artistes, sont a la fois
des professions ou la concurrence est rude et le marché du travail structurellement plus
instable, en raison du statut particulier d’intermittent du spectacle. « En 1992, les deux tiers
des professionnels employés dans le spectacle n'étaient ni permanents, ni saisonniers, ni
intérimaires, mais intermittents » (Menger, 1997, p.3). Ce systéme d’indemnisation beaucoup
plus favorable que le systeme ordinaire (pour qui arrive au niveau minimum de cachets
nécessaires) integre le chomage comme une période normale de transition entre deux
contrats™. Ce systéme est adapté a cette forme d’activité de travail, qui est réalisée sous la
forme de ‘groupe de projet’, équipe temporaire le temps de la réalisation du film, du
spectacle, du projet. Le secteur du spectacle recourt de facon croissante a 1’intermittence
depuis les années 1980, qui permet une hyperflexibilit¢ de I’emploi. « L’intermittence est
utilisée pour disposer d’une réserve élargie de main d’ceuvre disponible a chaque instant, pour
contenir la hausse des colits de production des spectacles, pour s’ajuster a I’expansion de la
sous-traitance dans la production de programmes audio-visuels et enfin pour spéculer

continuellement sur les talents nouveaux » (Menger, 1997, p. 1).

Le marché du travail et les stratégies de carriere des comédiens sont un exemple
désormais bien connu, qui fonctionne autour de la super-régle du « salarié intermittent,
itinérant et a employeur multiple [...] qui ne peut atteindre un niveau décent d’activité qu’en
cumulant des engagements aupres d’employeurs multiples » (Paradeise, 1998, p. 178). Dans
ces professions aux rémunérations trés hétérogenes, cette mobilité peut Etre réellement
contrdlée et vécue comme une liberté (comédien connu dans le cinéma) ou subie comme une
précarité (figurants). Le marché du travail des journalistes, autour du statut de pigiste et de la
carte de presse, pourrait étre aussi un bon terrain de recherche pour analyser I’hétérogénéité

du vécu de la mobilité.

Les cadres de la documentation et de la communication ont eux aussi un risque de

chomage élevé, en raison du nombre élevé de recrutement sur CDD, correspondant a des

2 « L'artiste Francais est envi¢ dans le monde entier pour son haut niveau de protection. Outre les dispositions
relatives a la propriété littéraire et artistique, celui-ci dispose d'un régime sur mesure de protection sociale et une
fiscalité riche en exceptions. On comprend qu'au moment du recensement de 1982, les syndicats de graphistes
aient donné pour consignent a leurs membres de s'inscrire dans la catégorie ‘artistes’ » (Tagiano, in Guillaume,
1996, p. 215).
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missions ponctuelles (Lerenard, Marioni, 1998). En effet, comme 1’a montré la encore
J. Laufer (1982), dans le secteur de la communication - publicité, 1’organisation ne définit pas
de carriere pré-établie. Sur un modéle plus ‘domestique’, la carriere dépend plutét de la
‘chance’, du ‘talent’, de la sensibilité et surtout de la qualité¢ des rapports, avec le client et
avec les responsables de I’agence. La taille des organisations, comme les agences de publicité,
ne permettent pas non plus de penser la carriecre comme une ascension hiérarchique, mais
plutét comme un développement personnel a travers différents projets, qui peuvent étre

pensés sous le statut de salarié ou d’indépendant.

Ce type d’organisation met plutot la féminité comme une référence, au lieu d’associer
masculin et pouvoir comme dans la banque. Il ne délimite donc pas une sphere du ‘féminin’ et
du ‘masculin’, ce qui permet aux femmes comme aux hommes de faire carriére, sur un
modele plus transversal que hiérarchique. J-L. Beffa, J-P. Touffut et R. Boyer (1999) ont
d’ailleurs confirmé que le secteur de la communication est traditionnellement caractéristique
d’une relation salariale professionnelle (forte mobilité et alternance de statuts salarié /
indépendant)®'. On peut émettre 1’hypothése que les professions de 1’audit, du conseil, du
marketing, de la finance, du recrutement, fonctionnent sur ce méme mode¢le dans des petites
structures appartenant au vaste domaine des services aux entreprises. Ce sont des activités tres

dépendantes des capacités d’investissement des grandes entreprises.

Les cadres de la vente et les technico-commerciaux, généralement moins diplomés
que la moyenne, sont eux aussi plus vulnérables. Le risque de chomage des fonctions
commerciales et celui des fonctions technico-commerciales atteint son maximum en 1993-
1994, avec un risque respectivement de 9,7 % et de 5,1 %. En raison notamment de leurs
contrats de travail avec des contraintes en terme d’objectifs, qui autorisent des licenciements
¢levés en période de récession ou de saturation d’un marché. « Souvent mieux rémunérés, le
risque et la mobilité sont en fait parties intégrantes de ces professions de la vente et de la
communication » (Goux, Maurin, 1993). Mais les risques évoluent différemment suivant les
fonctions apres 1995. Tandis que les fonctions technico-commerciales retrouvent en fin de
décennie un risque similaire au début de la période (3,9 %), slirement en lien avec I’essor des
nouvelles technologies, ce risque demeure un peu plus élevé pour les fonctions purement

commerciales (6,8 % entre 1998 et 1999 contre 5,5 % entre 1989 et 1990).

I « De méme, la mobilité d'une entreprise a l'autre, ou la création d'une firme & partir de I'expérience accumulée

dans une autre semble exister de longue date dans ce métier. Pourtant la nature méme du métier rend difficile
l'organisation d'une formation interprofessionnelle propre a la branche, et la codification des compétences s'avére
délicate. En conséquence le secteur de la communication n'est pas non plus un marché professionnel
traditionnel » (Beffa, Boyer, Touffut, 1999, p. 60).
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A partir d’entretiens avec de jeunes cadres diplomés, F. Dany (1997) a montré que les
postes de commerciaux dans une grande entreprise fonctionnent comme un ‘vivier’ de
sélection, ce qui explique un rythme d’évolution tres rapide. Cette « logique d’intégration via
des carrieres fulgurantes ou d’exclusion via une stagnation pénalisante » explique le fort turn-
over des commerciaux, qui se reclassent trés facilement par une mobilité externe jusqu’a 35
ans (Dany, 1997, p. 102). Mais on peut imaginer qu’aprés 35 ans, les commerciaux et
technico-commerciaux ont beaucoup plus de mal a réintégrer ce type de fonction et doivent
envisager une reconversion. On peut aussi ajouter que ces professions sont fortement
dépendantes de 1’état de santé du marché, et de la conjoncture économique. Dans leur étude
sur les PMI de hautes technologies, C. Beslay et Y. Lucas ont également noté la forte mobilité
des jeunes commerciaux, qui « forts de cette expérience dans le domaine des hautes
technologies, n’hésitent pas a faire jouer la concurrence et a changer d’entreprise pour

améliorer leurs conditions de carriere et d’emploi » (in Lucas, Dubar, 1994, p. 69).

Dr’ailleurs, quand on compare les taux de chdmage des professions administratives et
commerciales classées ‘cadres’ et ‘professions intermédiaires’ avec les professions techniques
classées dans ces deux catégories, on fait apparaitre cette plus forte vulnérabilité¢ des

professions non techniques.

Taux de chomage des cadres et professions intermédiaires
d'entreprise

—e— cadres administratifs et
14 commerciaux
12 \./.\l—l
10 —m— professions intermédiaires
A administratives et
8 - ~o ——— commerciales
6 / s——A L
B ~ —a—ingénieurs et cadres
4 _4,/‘/7/ ' A techniques
2 z/‘/
techniciens et agents de
0 T T T T T T T T martrise
1990 1992 1994 1996 1998

Source : enquétes Emploi 1990-98 (exploitation originale)

Par contre la véritable spécificité des années 1990 reposerait sur la vulnérabilité

croissante des meétiers techniques, révélatrice d’une « nouvelle gestion de I’encadrement
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technique » (Goux, Maurin, 1993). Ce qui n’est pas sans lien avec les débats en sociologie du
travail sur le nouvel paradigme productif qui reposerait sur la ‘logique compétences’

(Zarifian, 1999).

Une nouvelle gestion de l’encadrement technique ?

Les fonctions techniques du secteur industriel (fabrication, construction,
exploitation) ont été particulierement fragilisées dans les années de restructuration du systeme
productif (risque maximum de 6,3 % entre 1993 et 1994) et demeurent moins stables qu’en
début de période (toujours 3,9 % entre 1998 et 1999). Les professions connexes de la
production (entretien, sécurité, transport, maintenance) sont également visées. Leur risque de
chomage augmente fortement entre 1991 et 1992 (5,1 %) et reste a un niveau plus élevé qu’en
début de période (toujours 4,5 % entre 1997 et 1998). Ces deux professions représentent
cependant seulement environ la moitié des cadres de recherche, études, essais en 1999

(203.000 contre 431.000). Comment interpréter cette instabilité ?

Comme la méme tendance se retrouve dans les grandes entreprises que dans les PME
de services, D. Goux et E. Maurin (1993) avancent que la diffusion de I’informatique, sous
forme de logiciels et de bases de données, rend les compétences des cadres techniques moins
spécifiques, plus aisément transmissibles, et donc facilite les renouvellements de personnel.
Ces postes de production sont en plus souvent occupés par des techniciens promus et
délaissées par les ingénieurs diplomés d’Ecoles. De plus, les entreprises industrielles ont été le
terrain de ‘changements organisationnels’, a travers de nouveaux outils de gestion (logique
compétence, organisation par projet), et de concentrations / fusions, qui ont souvent eu

comme conséquence de diminuer les lignes hiérarchiques.

Les cadres de I’'informatique et des fonctions études, essais, recherche semblent par
contre confrontés a un méme risque de chomage sur la toute période, autour de 3 %. Il
augmente légérement entre 1993 et 1996, puis diminue jusqu’a 2,1 % a la fin de la décennie.
Ces professions ont profit¢ d’un marché porteur lié aux innovations technologiques (hard-
ware, soft-ware, Internet, Intranet), a des besoins urgents d’intervention informatique dans
toutes les entreprises (passage a I’an 2000, passage a I’Euro). Les ingénieurs des SSII (Société
de Services et d’Ingénierie Informatique) sont souvent présentés comme des spécialistes avec
une carriere transversale sur un marché professionnel. Mais cette mobilité sur un marché
professionnel est plutdt le fait des jeunes diplomés avec peu d’ancienneté, qui acquierent ainsi
une expérience professionnelle variée et se stabilisent ensuite chez un constructeur ou un

client (Lochet, Verdier, 1987). Ils seraient donc plus proche du modele japonais d’acquisitions
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de la professionnalit¢ d’ingénieur au sein de I’entreprise que du modele frangais de
I’ingénieur Grande Ecole et seraient relativement protégés du risque de chomage (Lanciano,
1996).

Cependant, les constructeurs informatiques, mais aussi les SSII ont traversé
périodiquement des difficultés économiques, qui se sont soldées par de nombreux plans
sociaux. Ces plans ont surtout visé les ingénieurs agés, a travers des licenciements ou des
départs en pré-retraite (comme a IBM ou Digital Equipement). Mais D. Goux et E. Maurin
(1993) ne font pas de test de la vulnérabilité personnelle, ce qui ne permet pas de confirmer
« toutes choses égales par ailleurs » si les cadres agés sont plus ou moins concernés par cette
recherche de flexibilité”®. L’exemple récent des start-up a montré également la relative
fragilit¢ des PME et méme des grandes entreprises dans le secteur des nouvelles technologies.
Le ralentissement de ce secteur a touché principalement de jeunes cadres et informaticiens,
car le recrutement avait privilégié¢ les moins de 35 ans. « La jeunesse et la flexibilité de ces
entreprises et leurs moyens limités les incline a préférer des jeunes en début de carriere,
faciles a former et moins chers que des ingénieurs expérimentés » (Beslay, Lucas, in Lucas,

Dubar, 1994, p. 69).

Les fichiers de I’ANPE ne permettent pas vraiment d’étudier la vulnérabilité par
groupe professionnel, car les DEFM (Demandeurs d’Emploi en Fin de Mois) ne refletent pas
I’emploi antérieur du cadre, mais le type de profession principale qu’il recherche
actuellement. « L’inscription du demandeur dans le fichier de I’ANPE est le résultat d’une
opération administrative, d’une transaction entre le demandeur et I’agent ANPE qui ensemble,
construisent un projet professionnel. Ainsi les demandeurs s’inscrivent plus volontiers sur des
créneaux qu’ils croient porteurs et des fonctions suffisamment ‘attractives’ en fonction de
leurs compétences » (Charpail, Marchand, Viney, 1993). Ces auteurs avancent que
I’augmentation des demandes dans les fonctions techniques, comme informatique, logistique,
recherche-développement et controle-qualité, pourraient étre I'indice de cette plus grande
vulnérabilité des cadres techniques en 1991-93. Les demandes pour ces fonctions sont en effet

multipliées par trois entre 1989 et 1992. « Pour les cadres de I'informatique, les plus touchés

22 Comme I’exprime par exemple Pierre, qui a fait sa carriére de chef de projet dans des SSII. « Ca fait quelques
années quand méme que je vois qu'il y a une crise trés nette du secteur informatique, ¢a a été un secteur
extrémement porteur, ou tout le monde s'engouffrait, ou les gens étaient augmentés de 4 % par an minimum, ou
les gens pouvaient du jour au lendemain partir d'une boite et retrouver des le lendemain une autre boite avec
une bonification de salaire. Ce que moi-méme j'ai fait en province et, du jour au lendemain, j'ai gagné 4 000F de
plus. Je pensais qu'il y avait une crise et j'avais comme hantise de me retrouver sur le carreau a mon dge,
sachant que le meilleur dge pour étre le maximum embété pour trouver du boulot, c'est 45 ans, car avant on est
relativement jeune, au dela de 50 ans, on peut avoir une protection sociale un peu plus intéressante, mais l'age
critique, c'est 45-50 ans, car on n'est ni vieux, ni jeune, et en plus on est cher ! » (Pierre, 45 ans en 1996).
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par I’extension du chomage, la situation renvoie a la crise de croissance qui touche le secteur.
[...] La concurrence y est acharnée et les restructurations nombreuses. Les métiers de
I’informatique sont eux aussi en complete recomposition » (op.cit., p. 2). Le tableau suivant
montre la répartition des DEFM Cadres selon certaines fonctions recherchées (seule une

partie du tableau est reproduite).

Répartition des DEFM selon certaines fonctions cadres recherchées

Déc.1989 | % | Déc.1990 | % | Déc.1991 | % Déc. %
1992
Fonction commerciale, vente-export, 22 332 24 25725 24 34 240 24 | 40 231 23
étude de marché
Fonction direction et relations 6092 6 7071 6 9331 6 11171 6
extérieures
Comptabilité-finance-gestion- 5763 6 6 896 6 9372 6 11 101 6
organisation-planification

Fonction et secteur informatique 2 609 3 3319 3 5946 4 8 536 5
Recherche et développement 3470 3 3 884 3 6 082 4 9078 5
Controle qualité 847 1 970 1 1451 1 2 004 Jj

Total (dont autres) 92915 100 | 104055 | 7100| 138983 |100| 172217 | 100

Source : ANPE-DARES (Charpail, Marchand, Viney, 1993)

Mais cette augmentation s’explique aussi par le fait qu’elles sont aussi des professions
recherchées, ‘a la mode’. Les professions administratives et commerciales concentrent
cependant toujours la majorité des demandes (fonction commerciale, vente import-export,
étude de marché 24 % ; loin devant les fonctions direction et relations extérieures ;

comptabilité-finances-gestion).

L’analyse de la vulnérabilit¢ personnelle des cadres est 1’objet d’étude principal de
V. André-Roux et S. Le Minez (1997), qui reprennent la méme base de données (I’enquéte

Emploi 1986-96), mais avec un autre mode de calcul du risque de chomage.

La vulnérabilité des cadres agés est a relativiser

V. André-Roux et S. Le Minez (1997) définissent le risque de chomage comme la
probabilité d’étre au chomage alors qu’on €tait en emploi un an avant, ce qui donc n’inclut
pas les personnes qui ont perdu leur emploi et en ont retrouvé un entre les deux périodes. Leur
étude est réalisée uniquement sur les cadres d’entreprise, et donc ne prend pas en compte la
catégorie des cadres de I'information, des arts et du spectacle. J’ai prolongé leur étude en
reprenant le méme calcul du risque sur les enquétes 1997-99. Leur utilisation d’un modele
Logit permet d’évaluer le poids des facteurs personnels (age, sexe, diplome, nationalité) par
rapport a des facteurs plus impersonnels (conjoncture, fonction, secteur d’activité, taille de

I’entreprise, taille de la commune) de vulnérabilité.
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Parmi tous ces facteurs, I’age semble avoir ét¢ un facteur décisif du risque de
chomage, sauf dans la période 1992-94. « Toutes choses égales par ailleurs », les cadres les
plus jeunes et ceux de plus de 50 ans ont classiquement un risque supérieur a la moyenne, les
plus agés ayant les risques de chomage maxima entre 1988 et 1989, et les moins de 30 ans
entre 1993 et 1996, et ce quel que soit leur niveau de diplome, le type de poste qu’ils
occupaient, et I’entreprise qui les employait. Les cadres agés ont sirement pu échapper au
chomage grace aux départ en pré-retraites, contrairement aux cadres plus jeunes. Le
graphique suivant (construit sur trois catégories d’age, et complété sur la période 1997-98)
permet de mettre en exergue la période 1992-94, années de ‘dramatisation du chomage des
cadres’, ou méme les cadres entre 30 et 45 ans ont vu leur risque de chomage augmenter, ainsi

que les diplomés du supérieur.

Vulnérabilité des cadres d'entreprise

C— — = L —e—Moins de 30 ans
» RN —m—30-45 ans

Plus de 45 ans

\
(
|

O—=_NWhoo~
!

Source : enquétes Emploi 1990-1999 (exploitation originale)

Comment expliquer cette vulnérabilité croissante dans le ‘noyau dur’ des cadres a
cette période 1992-94 ? La encore la réorganisation des entreprises en lien avec I’informatique
semble étre le facteur-clé. « L’origine de ce phénomene de diffusion est sans doute a
rechercher dans la gestion des entreprises, qui ont intensifi¢ le renouvellement de leur
personnel d’encadrement. Le développement des nouvelles technologies, en particulier de
I’informatique, a modifié¢ le contenu de nombreuses taches de production et de gestion, et
incité les entreprises a embaucher un personnel plus spécialisé » (André-Roux, Le Minez,
1997, p. 5). La reprise de la croissance a partir de 1995 montre par contre une trés forte
diminution de la vulnérabilité des moins de 30 ans, tandis que la vulnérabilité des plus agés

reste relativement similaire depuis 1995.

Le fait que le diplome supérieur ne soit pas un facteur de protection, a part un

diplome de grandes écoles, contrairement aux autres catégories de salariés, est sans doute li¢ a
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la relativisation de ce facteur dans les carrieres des cadres. « Chez les cadres, des aptitudes et
compétences qui ne se réduisent pas nécessairement au niveau de diplome sont certainement
plus valorisées dans le déroulement des carrieres. Aussi, quand elles viennent & manquer, des
licenciements peuvent intervenir, quel que soit le niveau de formation initiale » (André-Roux,
Le Minez, 1997, p. 6). Méme si avoir au moins un niveau bac+2 semble protéger en partie du
chomage, on peut remarquer que les risques de chomage des autodidactes (moins de niveau
bac) ne semblent pas beaucoup plus élevés que ceux qui ont un diplome supérieur, méme

apres 1996.

La limite de ces deux études est a mon avis qu’elles ne permettent pas vraiment de
conclure sur le poids de la vulnérabilité personnelle et impersonnelle en fonction de la
conjoncture. Dans une vision tres « marché du travail », D. Goux et E. Maurin ne testent pas
le poids de la variable age, alors V. André-Roux et S. Le Minez dans une approche plus
« sociologie du chdmage » n’ont pas croisé 1’age avec les variables métier et secteur. Suivant
le modele Logit, « toutes choses égales par ailleurs », 1’age serait le principal facteur de
vulnérabilité, et le type de métier réalisé serait secondaire. Mais dans la période
d’augmentation du risque de chomage (1992-94), la spécificité du chomage des cadres
d’entreprise résiderait dans le fait que les politiques de GRH des entreprises visant le

renouvellement du personnel cadre ont touché toutes les catégories d’age.

Pour analyser ’ampleur de la vulnérabilité des cadres d’entreprise dans les années 90,
on peut encore utiliser d’autres variables de I’enquéte Emploi, comme les circonstances de
mise au chomage”. Afin de voir notamment si les CDD se développent dans cette catégorie,
ou en tout cas permettent d’expliquer un ‘chomage intermittent’, li€¢ a la non conversion d’un

CDD en CDI.

Les CDD concernent principalement les plus jeunes cadres (moins de 30 ans), et la
part des fins des CDD dans le chomage des jeunes augmente fortement en 1993, mais reste a
un niveau ¢levé ensuite, en lien avec les modifications des conditions a 1’embauche pour les
jeunes diplomés. Cependant les moins de 30 ans forment une minorité des cadres au chomage,
en diminution progressive depuis 1990. Contrairement aux jeunes en général, les jeunes
cadres ne sont pas concernés par le chdmage récurrent, 1i¢ aux véritables parcours d’obstacles
qu’ils sont souvent amenés a parcourir pour accéder a un véritable emploi stable, que

C. Nicole-Drancourt (1991) a si bien nommé le ‘labyrinthe de I’insertion’. En effet, le CDD

2 La variable CIRCA a été recodée a partir des circonstances les plus énoncées, la modalité « Autres » recouvre
les modalités suivantes : Pré-retraite, Retraite ou cessation d’activité non salariée, Cessation d’activité pour
raisons personnelles ou raisons de santé, Appel au service national et Autre raison.
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cadre se développe assez peu, et correspond la plupart du temps a une « période d’essai »
prolongée et non pas a une entrée sur le marché externe. Le niveau de démissions tombe a son

plus bas pour ces jeunes au moment de 1993, ou le marché ne semblait pas favorable a la

mobilité externe, et reste assez bas, méme en période de reprise forte comme en 1999.

Circonstances de chdmage pour les cadres d’entreprise au chomage BIT
Licenciement Démission Fin de CDD Autres
_______ 1990 | 544 | 135 [ 235 |85
Moinsde | 1993 | 407 24 a1 158
30ams | 199 | sis | 106 | 398 | 77
1999 34.1 7.2 58.6 0
_______ 1990 | %06 4l 146 | 206
Entre30 | | 1993 | 678 o\ T3 | 68 .. 180 .
et4Sans | ] 1996 | 74l 69 L 62 .. 126 .
1999 55.0 9.8 19.4 15.8
_______ 1990 | 782 LS 49 f 183
Plusde4Sans | 1993 (817 | 38 | 56 | 89
_______ 199 | .82 28 | 63 | 8T
1999 76.1 5.2 12.0 6.7

Source : enquéte Emploi 1990-99 (exploitation originale)

Les licenciements sont la principale cause du chomage des cadres expérimentés,
notamment ceux de plus de 45 ans. Mais la variable d’ajustement par rapport aux évolutions
de la conjoncture serait beaucoup moins les licenciements que les embauches, que ce soit les
embauches directes ou le renouvellement des contrats précaires. En effet la part des
licenciements de cadres dans le chomage total des plus de 45 ans n’augmente pratiquement
pas en 1993 (78% en 1990, contre 81% en 1993 et 82% en 1996), alors qu’au contraire les
recrutements de jeunes diplomés et de chomeurs étaient fortement perturbés. « Le
licenciement parait donc moins obéir a une fonction conjoncturelle d’équilibrage des effectifs
dans une conjoncture néfaste que de séparation d’un entrepreneur avec un ou plusieurs de ses
salariés, pour des raison multiples, souvent indépendantes de la conjoncture économique »
(Chauvel, 1999, p. 134). On peut cependant remarquer que les motifs (autres) dans lesquels
sont classés les préretraites diminuent sur la période. Tout en sachant que les préretraités ont

plus tendance a €tre classés comme inactifs que comme chomeurs au sens du BIT.

Mais la vulnérabilité des cadres plus élevée peut étre camouflée par une mobilité
contrainte entre deux emplois sans passer par une période de chomage. Les raisons qui

£ PN 24 f iz B\
poussent les cadres déja en emploi a rechercher un autre emploi™” sont donc intéressantes a

% La variable CREACT (Circonstances de recherche d’un autre emploi) a été recodée par rapport aux réponses
les plus fréquentes. La population « cadres en emploi recherchant un autre emploi » est estimée a 39 000 en
1990, 42 000 en 1993, 51 000 en 1996 et 65 000 en 1999. A ces quatre périodes, les moins de 30 ans
représentent environ 20 % de cette catégorie, la majorité ayant entre 30 et 45 ans (plus de 60 %), tandis que les
plus de 45 ans semblent moins fervents de mobilité (moins de 20 %).
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analyser : est-ce une mobilité volontaire dans un marché dynamique pour obtenir de meilleurs
salaires ? ou est-ce plutdt une mobilité contrainte, car son emploi est menacé a plus ou moins
long terme ? La crainte ou la certitude de perdre son emploi semble partagée par toutes les
classes d’age en 1993, puisque c’est la raison avancée par 36 % des cadres de moins de 30 ans
et 36 % des cadres dans la « force de I’age » en 1993, et par 56 % des plus de 45 ans !
Cependant si ce motif est beaucoup moins évoqué par les plus jeunes ensuite, il reste le

principal motif d’incitation a la mobilité des plus de 45 ans en 1996 (40 %) et 1999 (46 %),

qui sont beaucoup plus attachés a la stabilité que les plus jeunes cadres en début de carriére.

Raisons d’une recherche d’un autre emploi pour les cadres d’entreprise en emploi
Crainte ou Désire un emploi | Désire un meilleur | Désire d'autres
certitude de perdre | plus adapté a sa salaire conditions de
son emploi qualification travail (lieu,
horaires, durée)
1990 [ 4| EX 368 | 380
Moinsde [ 1993 ] 32 | 20s TOCN 22
30ans  [1996 ] 105 ]84 73 | 337
1999 15.4 46.1 2.6 35.7
1990 | 180 {226 | 208 L. 384 ]
Entre 30 1993 | 363 | ] 63 (80 | 393
et 45 ans 1996 | 274 | 252 | %0 | 383
1999 12.8 27.4 18.6 41.1
1990 | 324 L] 154 L. 103 | 419
Plusde4Sans | 1993 | 563 | 75 1 177 | 183 |
199 | 4010 o f o238 |85 275 ]
1999 46.5 18.0 8.4 27.0

Source : enquéte Emploi 1990-99 (exploitation originale)

Par contre, rechercher un emploi qui corresponde plus a sa qualification ou qui
permette un meilleur salaire refléte un certain blocage des promotions possibles, situation qui
semble étre en augmentation pour les moins de 45 ans, et surtout pour les moins de 30 ans.
Ces jeunes cadres ont parfois accepté pour entrer dans le monde du travail des emplois dans
lesquels ils ne peuvent pas vraiment évoluer ensuite en interne. L’argument de la qualification
semble étre beaucoup plus mobilisateur d’ailleurs que I’argument d’un meilleur salaire.
Rechercher un emploi correspondant enfin a une meilleure qualit¢ de vie, a de meilleurs
conditions de travail (que ce soit en terme de lieu ou d’horaires de travail) est un argument
avanceé par un tiers des cadres qui cherchent a changer d’emploi, surtout pour les moins de 45
ans, mais cet argument semble assez stable sur la période.

Les cadres ne sont pas des ‘salariés de la précarité’
Les deux études réalisées par I’'INSEE sur le chdmage des cadres ne comparent pas ce

méme indicateur, le risque de chomage, avec les autres catégories socioprofessionnelles. Or

d’un point de vue plus macro, le risque de chdomage pour les cadres n’a pas beaucou
9
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augment¢, c’est notamment ce qu’avancent des sociologues sur I’ensemble de la population
active : les cadres resteraient une catégorie stable (Chauvel, 1999 ; Marchand, Thélot,
1997a ; Chapoulie, 2000). Quand on compare le taux de chdmage des cadres avec celui des
ouvriers et des employés, il reste quand méme trois fois moindre en 1998 (5 % contre 15 %).
« Les inégalités devant le chdmage sont, plus que son ampleur, le principal probléme que pose
la situation actuelle du marché du travail » (Marchand, 1999). « La crise économique n’a pas
supprimé les clivages entre groupes sociaux. Elle les a seulement déplacés en élargissant le
spectre des différenciations sociales. Le face-a-face cadre / exécutant se prolonge vers le bas
du fait des risques de 1’exclusion temporaire ou définitive du marché du travail » (Baudelot,
Establet, 2000, p. 202).

Ainsi D. Demaziére en 1995 constate bien une diminution des écarts des taux de
chomage entre les catégories cadres et professions intermédiaires. Mais il se garde bien d’en
tirer des conclusions prospectives sur la diminution des inégalités sociales face au chomage.
« Depuis le début des années 90, le chomage gagne de plus en plus des catégories qui €taient
encore relativement protégées (cadres, diplomés de I’enseignement supérieur). Mais pour
autant les inégalités ne tendent pas a disparaitre, d’autant plus que les transformations des
manifestations du chomage introduisent d’autres formes de sélectivité » (Demaziére, 1995b,
p. 39). Aprés avoir ¢étudié I’employabilité au sein du groupe cadres, il serait donc tres
intéressant d’utiliser les mémes indicateurs de vulnérabilité / d’employabilité sur I’ensemble
des PCS, afin d’évaluer si les cadres demeurent relativement stables par rapport a la
précarisation des classes populaires. Confrontés aux mémes ¢€volutions des structures
productives, les écarts entre les catégories sociales sont-ils restés identiques ? Je n’ai
malheureusement pas eu le temps de réaliser ces tests statistiques, ce que je compte par contre

développer prochainement.

131



2.4. L’employabilité des cadres : le probléme des fins de carriére

Le probléme principal du ‘chdmage des cadres’ se pose surtout en terme de retour a
I’emploi, d’employabilit¢ ou d’inemployabilité des cadres de plus de 45 ans, qui sont en
moyenne moins diplomés que les jeunes générations. La réside sans doute la spécificité¢ du
chomage des cadres, le chdmage de longue durée, voire le chdmage d’exclusion des cadres
ageés, dont I’explication est sans doute aussi difficile a établir que pour le chomage de longue
durée en général (Demaziere, 1995a). Cette faible employabilité des cadres, qui a amené
R. Castel (1995) a parler de « possible inemployabilité des qualifiés », n’est cependant pas un
indicateur de déstabilisation de la société salariale. La répartition par age des cadres au
chomage dans I’enquéte Emploi révele qu’ils sont majoritairement agés de plus de 45 ans,
sauf en 1993, année de dramatisation du chdmage des cadres. Les jeunes cadres de moins de

30 ans sont par contre de moins en moins représentés dans ce groupe sur toute la décennie.

Répartition par age des cadres d’entreprise au chomage BIT

Moins de 30 ans | 30 2 45 ans | Plus de 45 ans | Total | Effectifs pondérés | Taux de chémage
1990 18.6 % 342 % 47.2 % 100 % 42 264 3.4 %
1993 14.3 % 46.2 % 39.4 % 100 % 99 040 6.9 %
1996 9.0 % 33.6 % 57.3 % 100 % 94 978 6.2 %
1999 6.5 % 384 % 55.1 % 100 % 97519 59%

Source : enquétes Emploi (exploitation originale)

Dans ce chapitre, j’essayerais dans un premier temps d’objectiver cette faible
employabilité des cadres agés au chomage, a partir de différents calculs réalisés sur 1’enquéte
Emploi. Et de I’évaluer en dynamique, a travers les trajectoires de retour a I’emploi, afin de
mesurer I’ampleur du déclassement, de la perte du statut cadre dans le retour a I’emploi. Enfin
dans un dernier temps, j’essayerais d’apporter des éléments explicatifs de cette faible
employabilité des cadres agés, en interrogeant notamment la théorie de ‘la logique de
I’honneur’ de P. D’Iribarne (1989), grace a un regard rétrospectif sur les ‘Trente Glorieuses’.
Le probleme des fins de carriere des cadres a-t-il véritablement changé de nature ou

seulement de degré ?
Les mesures de la faible employabilité des cadres au chémage

Pour évaluer I’employabilité, on calcule en général la probabilit¢ de retrouver un
emploi (quel que soit son statut) dans I’année quand on est au chomage, indicateur utilisé
aussi bien par Goux et Maurin (1993), que par André-Roux et Le Minez (1997). On peut aussi
utiliser différents modes de calcul de la durée du chomage (durée moyenne, durée médiane,

part des chomeurs de longue durée dans I’ensemble des chomeurs). Ces différents outils
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montrent que les cadres administratifs et commerciaux, moins diplomés en moyenne que les
autres cadres d’entreprise, plus féminins, concentrés dans les PMI-PME, ont comparativement
plus de difficultés a sortir du chomage que les ingénieurs et cadres techniques. Les cadres de

I’information, des arts et du spectacle sont par contre tres spécifiques.
L’exception des cadres de l'information, des arts et du spectacle

Les cadres de I’information, des arts et du spectacle se distinguent des cadres
d’entreprise, dans le sens ou ils combinent une vulnérabilité forte avec une employabilité elle
aussi €levée. On peut donc parler pour eux de ‘chdmage récurrent’, qui est li¢ fortement a leur
activité de travail temporaire (tournage d’un film, réalisation d’un spectacle vivant, pige pour
les journalistes débutants ...). La norme d’emploi n’est pas le CDI - temps plein, puisque ces
professions ont recours depuis longtemps a des formes atypiques d’emploi (intermittence,
CDD, piges, stages, etc ...). Sa structure de chomage par ancienneté est donc tres différente
des autres professions, puisque le chdmage de courte durée (moins de 6 mois) concerne 40 %
a 64 % des chomeurs, alors que le chomage de tres longue durée (plus de 2 ans) était marginal
jusqu’en 1994 (de 1,6 % en 1993 contre 22 % en 1995).

Ancienneté de chomage des cadres de
I'information, des arts et du spectacle

80% O+ de?2 ans
60% 0O1a2an

40% - mb6 mois a1 an
20% A Emoins de 6

0% T T T T T T T
Q N ) > W o) © A o)
RN IR I IR RO U IR I

Source : enquétes Emploi (exploitation originale)

L'age semble au contraire €tre un avantage, puisque le taux de chomage diminue
progressivement avec 1'age, les moins de 40 ans ayant un taux supérieur a la moyenne (19.6 %
pour les moins de 30 ans et 20.8 % pour les 30-40 ans en 1997), contrairement au plus de 40
ans (respectivement 14.7 % pour les 40-49 ans et 9.8 % pour les plus de 50 ans). Deux types
d’interprétation sont possibles. Soit ce sont des professions ou la réputation, le capital social
et symbolique jouent beaucoup, ainsi que l'expérience, deux facteurs liés a 1'age. Soit ce sont

des professions assez fluctuantes, ou il n'est pas facile de faire carriere. Certains jeunes
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essayent d’y faire carriére, mais au bout de quelques années, abandonnent et retournent a
d'autres métiers. « Le turn-over est considérable : chaque année, les entrants représentent
autour de 15 % des effectifs. Parmi ces entrants, la moitié environ aura quitté ce secteur

d'emploi au cours des deux ans qui suivent » (Menger, 1997).

La faible employabilité des cadres d’entreprise agés

« Toutes choses ¢égales par ailleurs », 1’d4ge semble par contre étre la variable
explicative clé du retour a ’emploi des cadres d’entreprise, puisque en moyenne sur la
période, moins de 25 % des cadres de plus de 50 ans retrouvent un emploi dans 1’année contre
environ 80 % des jeunes cadres de moins de 30 ans. L’écart d’employabilité entre cadres ages,
cadres confirmés (30-45 ans) et jeunes cadres (moins de 30 ans) reste stable sur toute la
période. Mais I’employabilité¢ des cadres au chomage semble diminuer entre 1986 et 1996,
puisque les difficultés de reclassement des cadres au chomage sont croissantes sur toute la
période (André-Roux, Le Minez, 1997). Si les jeunes diplomés ont profit¢ a plein de la

. A A 7 A 2
reprise, cela ne semble pas étre le cas des cadres agés au chomage™.

L’inemployabilité peut étre aussi calculée comme la part de chdmeurs de longue durée
dans I’ensemble des chomeurs d’une catégorie d’age (Marchand, Thélot, 1997a). Le
graphique suivant montre 1’augmentation forte de I’inemployabilité des cadres au chomage de
plus de 45 ans. En 1995 et 1996, plus de 60 % de la catégorie des cadres d’entreprise au
chomage de plus de 45 ans connait un chomage de longue durée et cette part reste
relativement stable. Pour les 30-45 ans, la situation semble s’améliorer, méme si cette
inemployabilité recommence a augmenter en 1998. Sur la fin de la période (1998-1999),
I’évaluation de I’inemployabilité des moins de 30 ans ne peut pas en revanche étre apprécice a
partir de cette base de données, étant donné le tres faible effectif de jeunes cadres au chomage

(moins de 10 personnes réelles).

5 Les statistiques du Service Emploi-Carriére de la Société des Arts et Métiers montrent elles aussi ce lien entre
conjoncture et reclassement. 100% des jeunes dipldmés ont trouvé un emploi en 1998. Une campagne de mini-
CV a été mise en place pour aider des ingénieurs entre 40 et 60 ans a retrouver un emploi a partir de 1995, et les
taux de reclassement sur un an augmentent chaque année depuis : 33 % en 1995 ; 40 % en 1996 ; 45 % en 1997,
49 % en 1998.
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Inemployabilité des cadres d'entreprise au
chémage
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Source : enquétes Emploi (exploitation originale)

Les durées moyennes de chdmage se sont allongées pour toutes les catégories d’age,
méme si ’écart entre les plus de 45 ans et les jeunes de moins de 30 ans s’est accentu¢ sur la
période. Les durées médianes (qui scindent la population en deux parts égales, selon qu’elles
ont une durée supérieure ou inférieure a cette durée médiane) montrent que 1’inemployabilité
des plus de 50 ans croit progressivement sur la période étudiée, puisque leur durée médiane de

chomage passe de 8 mois en 1986 a 13 mois en 1990 et a 20 mois en 1996-1998 !

La variable age (plus de 50 ans) semble aussi étre la variable explicative principale de
la réinsertion des cadres qu’ils soient passés en formation FNE ou non, selon une étude de la
DARES. 2.100 bénéficiaires d’une formation FNE (dont le stage a pris fin entre le 1* avril et
le 31 juillet 1992) sont interrogés et comparés avec un échantillon témoin de 10.500 cadres
inscrits @ I’ANPE fin juin 1992. Ces échantillons sont d’une structure proche en terme d’age,
de sexe et de région (mais pas obligatoirement de qualification). « Qu’ils soient passés ou non
par le dispositif, les cadres voient leurs chances de réinsertion décliner régulierement avec
I’age : la reprise d’activité est plus rapide pour les cadres de moins de 40 ans ; elle est tres
difficile pour ceux de 50 ans et plus dont le taux de réinsertion est inférieur a 19 % pour les
stagiaires et n’atteint pas 10 % pour les autres. Il semble que pour cette classe d’age, le
passage par la formation FNE améliore leur capacité a réintégrer le monde du travail [...] Les
plus de 50 ans se reclassent dans des conditions contractuelles proches de celles proposées
aux jeunes, avec une tendance a la précarité¢ (CDD et intérim) » (Charpail, Marchand, Viney,
1993).

L’employabilité semble par contre relativement peu dépendre du diplome et un

diplome ¢€levé ne semble pas étre la garantie d’un retour a ’emploi plus rapide. Au contraire,
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puisque les niveau bac+2 ont au contraire rencontré des difficultés croissantes sur cette

période, comme le révele ’augmentation de leur durée de chomage (qui passe de 6 mois en
: i U i Y 1ve ux jeu iplomé

1992 a 17 mois en 1995), stirement en lien avec 1’arrivée de nombreux jeunes diplomés de

niveau BTS-DUT qui a augment¢ la concurrence a ce niveau de diplome.

Les difficultés particulieres des cadres administratifs et commerciaux ?

Mais a coté de la variable age, le type de profession joue également. Les cadres de la
vente, cadres commerciaux et les technico-commerciaux, semblent étre touchés plus
rapidement par I’handicap de I’age, a partir de 45 ans. Alors que le seuil critique serait plutot
50 ans pour I’ensemble des cadres d’entreprise (administratifs, ingénieurs, cadres techniques).
La compétence technique résiste peut-étre mieux aux affres du temps que le savoir-étre, les
compétences relationnelles et le dynamisme essentiels dans les métiers de la vente. Il faut
cependant toujours réactualiser ses connaissances techniques pour éviter I'obsolescence des
spécialistes, ce qui est plus facile dans une grande entreprise qui offre des possibilités de
formation continue que dans une PME. Les cadres dirigeants par contre ne seraient pas
véritablement concernés par cet handicap, puisque les compétences de patron, de direction ne
feraient qu’augmenter avec 1’age (ce que reflétent par exemple les moyennes d’age des

comités de direction).

Ancienneté de chémage des cadres administratifs
et commerciaux
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Parmi les cadres d’entreprise, les cadres administratifs et commerciaux ont beaucoup
plus de difficultés a retrouver un emploi, puisque le chdmage de trés longue durée concerne
jusqu'a 35 % de I’échantillon en 1996 et reste quand méme a 26 % en 1998. La part des

chomeurs de courte durée (moins de 6 mois) diminue depuis 1990 et reste assez faible, autour
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de 28 % en 1997-98. Par contre, avec I’amélioration du marché de I’emploi, la part des

chomeurs de longue durée a diminu¢ depuis 1996.

Ancienneté de chomage
des ingénieurs et cadres techniques
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La part des chomeurs de courte durée (moins de 6 mois) chez les ingénieurs et cadres
techniques est comparativement plus forte (39 % de 1’échantillon contre 28 % chez les cadres
commerciaux en 1998). Entre les deux catégories composant les cadres d’entreprise, la
différence s’est d’ailleurs accentuée autour de 1994-1995. Le chomage de longue durée des
ingénieurs et cadres techniques diminue progressivement, et le niveau de chomage de courte
durée revient a un niveau proche de celui de 1990. On peut avancer 1’idée que tous les
emplois qui se sont créés dans ’informatique ont été accessibles aux ingénieurs et cadres
techniques, méme au chomage de longue durée et spécialistes d’autres domaines. Par contre
les cadres commerciaux et administratifs n’ont pu prétendre a ce genre de postes techniques,

et leur chomage de longue durée a tendanciellement augmenté sur toute la période.

Le lien entre conjoncture et employabilité

Mais la spécificité de 1990-95 réside surtout dans I’augmentation de I’inemployabilité
des jeunes cadres et des cadres expérimentés de moins de 45 ans au chomage. Comment
expliquer alors qu’il soit plus difficile pour eux aussi de sortir du chdmage ? En période de
ralentissement des embauches, les cadres au chomage sont confrontés a la concurrence des
jeunes diplomés (moins exigeants et plus attractifs, dont I’embauche ne faiblit pas) et des

nouveaux promus.

Une variable explicative cachée serait selon D. Goux et E. Maurin (1993), la volonté

de controle de la masse salariale des entreprises en période de crise. Puisque le niveau de
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salaire augmente avec I’age et I’ancienneté, les plus jeunes cadres seraient préférés aux plus
expérimentés. Le chdmage des cadres, comme celui des jeunes diplomés, révele le fort lien de
I’employabilité avec la conjoncture, alors que cette derni¢re variable est en général peu traitée

par les sociologues qui s’occupent de populations plus en difficultés dans la ‘file d’attente’.

Or la reprise de la croissance a permis d’interroger le lien entre employabilité et
conjoncture, entre chomage conjoncturel et chomage structurel et de mettre en exergue les
comportements des entreprises. Comme 1’a montré D. Taddéi (2000), les chomeurs de tres
longue durée, qu’on appelle parfois ‘noyau dur’ du chomage, ont eux aussi profité dans une
certaine mesure de la reprise. Ceci montre que I’employabilité est uniquement une notion
statistique de probabilité de retour a I’emploi, qui dépend avant tout des comportements
d’embauche des entreprise, et assez peu des ‘compétences’ qui se dévalueraient avec le
chomage de longue durée, dans une vision individualisante proche de la théorie du capital
humain. La discrimination envers les travailleurs agés demeure malgré la reprise de la
croissance. Les ‘pénuries de main d’ceuvre’ sont avant tout des ‘difficultés de recrutement’,
parce que les entreprises ne trouvent pas les candidats avec un ‘profil’ adapté a leurs
exigences. « Tout continue de se passer pour [les salariés quinquagénaires] comme si
persistaient les comportements collectifs (des employeurs, des salariés, de leurs représentants
et des pouvoirs publics), fagonnés pendant un quart de siecle de chdmage de masse, suivant
lesquels les cessations anticipées d’activité étaient un moindre mal face a la pénurie
d’emplois. La solution ne se trouve évidemment pas dans la création d’un quelconque
dispositif ‘d’emplois-vieux’, qui se trouve parfois avancé, mais bien plus profondément dans

la nécessité de dépasser ces comportements de crise » (Taddéi, 2000, p. 74).

Les deux études statistiques sur I’enquéte Emploi (Goux, Maurin, 1993 ; André-Roux,
Le Minez, 1997) évoquent qu’étant données ces difficultés, le retour a I’emploi pour les
cadres au chomage signifie souvent la perte du statut cadre, mais sans véritablement étudier la
dynamique du déclassement. Le lien entre ’emploi antérieur et I’emploi obtenu est en effet
peu souvent réalisé dans les études statistiques sur les trajectoires de chomeurs. Or les
trajectoires de retour a I’emploi montrent que la menace du déclassement est forte pour les

cadres autodidactes, tandis que les cadres agés sont confrontés a une véritable exclusion.

138



Le déclassement des autodidactes et I'exclusion des cadres agés

Pour analyser la dynamique des trajectoires de réinsertion, j’ai extrait un échantillon
longitudinal de I’enquéte Emploi qui permet de suivre le devenir des cadres d’entreprise au
chomage sur deux ans (t, t+1 et t+2) sur le modele de Tresmontrant (1991). Un modele Logit
a été utilisé afin d’évaluer I'impact différentiel des variables objectives (age, diplome, sexe,
durée de chOomage) sur la réinsertion et le reclassement sur un emploi a statut cadre. La
construction de cet échantillon, ses avantages et ses limites, ainsi que la justification

mathématique du modele Logit sont présentés en annexe.

Ces données sont utilisées de facon réductrice, puisque je n’ai utilisé que le devenir en
t+2 et non pas les formes de trajectoires. En raison principalement de mes capacités limitées
en programmation, ainsi que la petite taille de mon échantillon. Ceci revient a perdre la
dimension ‘diversit¢é des parcours’ pour ne garder que le point final. « Les données
longitudinales sont parfois rabattues sur la réalisation de coupes transversales, mais a des
dates plus ¢éloignés du point d’origine » (Demaziere, 1995c, p. 27). Un descriptif des
trajectoires d’activité (emploi / chdmage / inactivité) entre t, t+1 et t+2 est cependant présenté

€n annexe.

Le suivi longitudinal des trajectoires des chdomeurs cadres permet de montrer leurs
difficultés dans le retour a I’emploi, et ’installation dans un chomage durable. Deux ans
aprés la premiére interrogation, moins de la moiti€ de 1’échantillon a retrouvé un emploi
(44 %), tandis que 22 % sont classés désormais inactifs au sens du BIT (ou chomeurs
découragés)”™®. « Le découragement, c'est la perte de courage, c'est la lassitude face a des
difficultés insurmontables, c'est le renoncement par dégott. [...] Il se situe a l'intersection
entre les catégorisations statistiques et ordinaires. » (Demaziere, Dubar, 1997). Le risque de
rester sans emploi en t+2 est plus élevé de fagon significative ‘toutes choses égales par
ailleurs’ si le cadre a plus de 50 ans, ou si la durée de chdmage en t est supérieure a deux ans
ou si ce cadre est une femme. Par contre le niveau de diplome ne semble pas €tre un facteur
déterminant de la sortie du chomage. Retrouver un emploi en t+1 ne veut cependant pas dire
obligatoirement stabilité, puisque 25 % d’entre eux se retrouvent de nouveau chdmeurs ou
inactifs en t+2. Ce qui est li¢ sirement au développement des CDD, aux périodes d’essai non

concluantes ou a la santé précaire des PME dans lesquels certains cadres se réinserent.

%% Ce qui semble vraisemblable, car dans I’enquéte Emploi, les cadres au chomage sont 30 % (en 1986) et 45 %
(en 1996) a retrouver un emploi au bout d’un an (André-Roux, Le Minez, 1997).
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Modéle Logit sur les trajectoires d’emploi deux ans aprés la premiére interrogation

Variable et modalités de Etre en emploi cadre | Etre en emploi non cadre Etre chomeur ou
référence en t+2 en t+2 inactif
Situation de référence 36 % 19 % 39 %
Sexe : homme
Femme Z 17 wkx -3 + 18 *H*
Dipléme : diplome sup.
Pas le bac - 22 H** + 32 ¥** -6
Bac seul - 17 ** + Q] ek -1
Bac +2 - D *** + 23 *** 0
Durée de chdomage : < [ an
Chomage de longue durée =13 ** +2 +10
(1 an a2 ans)
Plus de 2 ans de chomage - 25 HEX +3 + 15 **
Tranche d’age : 30-39 ans
20-29 ans -4 +6 -3
40-49 ans + 16 ** S]] EEE +8
50 et + -17 ** - 16 *¥** + 42 ***
Profession antérieure :
Administratif et commercial
Ingénieurs et cadres +10 - 8 ** +4
techniques

Régles de lecture :

Les probabilités du Logit sont * = significativement non nulles a 10 %, **=a5 %, ***=2a 1 %.

La probabilité théorique de référence de se retrouver sans emploi en t+2 dans le modele Logit suivant est de
39 %, inférieure a la probabilité moyenne de 1’échantillon (55 %), en raison des caractéristiques de I’individu de
référence (homme, bac+4, au chdmage depuis moins d’un an, 30-39 ans, cadre administratif ou commercial).

Comment définir et mesurer le phénomene du déclassement ? Dans le domaine de
I’insertion des jeunes, le déclassement est en général défini par une comparaison du niveau de
formation et de la position de I’emploi dans la hiérarchie professionnelle. L’adéquation
normale peut étre définie de maniére théorique (Affichard, 1981) ou de maniére statistique en
fonction du niveau moyen de diplome par groupe professionnel (Forgeot, Gautié, 1997).
Concernant la réinsertion de cadres adultes, dans une perspective de sociologie de I’emploi
(Maruani, Reynaud, 1993), j’ai privilégi¢ une définition du déclassement fondée sur une
comparaison de la PCS de I’emploi antérieur avec la PCS de I’emploi obtenu, en référence a
la norme sociale et a la dimension psychologique du déclassement. Ce qui permet de
comparer le déclassement objectif avec la résistance subjective au déclassement a partir des

projets professionnels énoncés par les intéressés (qui sera étudié€ dans la deuxieéme partie).

Un des résultats importants de cette analyse longitudinale est I’ampleur du
déclassement, puisque parmi ceux qui retrouvent un emploi, seuls 44 % se reclassent cadres
en t+1 et 45 % en t+2°7. Parmi ceux qui se reclassent non-cadres en t+2, ils n'occupent pas

tous une profession intermédiaire (25 % contre 12 % ouvriers ou employés). Il est beaucoup

27 Ces résultats semblent confirmer I'enquéte « Suivi des chdmeurs » de 1986-88, selon laquelle « 18 mois aprés
avoir été inscrits a I'ANPE, seulement la moitié des cadres retrouvent un emploi de niveau équivalent, plus d'un
quart occupent des professions intermédiaires et 20 % deviennent employés ou ouvriers » (Voisin, 1989).
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plus probable de perdre son statut cadre si on n’est pas diplomé du supérieur (particulierement
pour les niveaux bac+2, BTS et DUT), cadre administratif et commercial, au chomage de
longue durée et si I’on est une femme. Les autodidactes ou les techniciens promus ont donc
une grande probabilité de perdre le statut qu’ils avaient acquis dans une entreprise en raison
de leur passage par le chomage. On remarque ¢galement une forte différence selon I’age : les
‘quadras’ ont un taux de reclassement cadre trés élevé, alors qu’il est trés bas pour les
‘quinquas’. Mais ces deux catégories semblent relativement moins concernées par le
déclassement que les plus jeunes. Le reclassement sur un statut indépendant deux ans apres la
premicre interrogation est assez ¢€levé (15 % des individus ayant retrouvé un emploi, en
majorit¢ commercants ou chefs d’entreprise individuelle). La création ou la reprise
d’entreprise est donc peut-étre une solution de sortie, si la recherche d'emploi salari¢ n'a pas

atteint pas son objectif.
L’interprétation du phénoméne : regard rétrospectif sur les Trente Glorieuses

Comment interpréter cette employabilité plus faible des cadres agés, a 1’exclusion des
cadres dirigeants ? D. Goux et E. Maurin (1993) avancent plutot des explications du coté des
demandeurs d’emploi. « Les exigences des salariés ne sont évidemment pas les mémes en fin
de carriere et en début. Il est aussi plus difficile de changer de contexte professionnel. »
V. André-Roux et S. Le Minez (1997) pensent que c’est le résultat d’une interaction entre les
préférences des demandeurs et les exigences des entreprises. « Les cadres agés hésitent a
accepter des postes moins rémunérés et surtout envisagent treés difficilement de perdre leur
statut. Pour les entreprises, de jeunes cadres débutants, de haut niveau, formés a
I’informatique et ayant de moindres exigences salariales, sont souvent plus attrayants »

(André-Roux, Le Minez, 1997, p. 6).

On retrouve donc 1a la principale difficulté¢ de 1’analyse du chomage de longue durée :
plusieurs explications convergentes sont possibles, sans que 1’on puisse conclure sur une
meilleure explication qu’'une autre (Demaziere, 1995a). Dans les années 1980, étudiant le
‘chdmage paradoxal’, c’est-a-dire le fort taux de chomage de longue durée en France
contrairement a d’autres pays européens, P. D’Iribarne avance que le principe explicatif est la
‘logique de I’honneur’ spécifiquement frangaise. Ce mode de pensée empécherait les Francais
d’accepter un emploi qu’ils considérent comme déshonorant, eu égard a leurs compétences.
En effet, en France, un emploi n’est pas seulement défini par un salaire, mais surtout par une
position sociale, un ‘rang’ dans une hiérarchie de la dignité et de nombreux comportements

sur le marché du travail peuvent s’expliquer si I’on tient compte de cette ‘logique de
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I’honneur’. « Ce rang n’est pas une simple place dans une échelle de 1’argent et du pouvoir. Il
se situe dans un registre du plus ou moins noble, ou le ‘cadre’ s’oppose au ‘non-cadre’ comme
le notable s’oppose au ‘peuple’, ou I’aristocratie ouvriere des ‘vrais professionnels’ s’estime

d’une autre essence que le vulgaire OS. » (d’Iribarne, 1990).

Les cadres préféreraient dans cette logique souvent le chomage d’attente plutot que le
déclassement, et les entreprises respecteraient cette ‘dignité’ dans le recrutement en ne
recrutant pas des personnes trop qualifiées par rapport au poste®. Cette résistance au
déclassement ne serait entamée que par la durée du chomage, qui amenerait les individus a
diminuer leurs exigences™. Cela expliquerait les durées de chomage élevées des cadres et
I’exclusion des cadres agés. Suivant les secteurs, cette résistance au déclassement serait plutot

portée par les demandeurs d’emploi ou plutot par les entreprises.

Ce probléme des fins de carriere des cadres agés est « un probléme récurrent, intégré
dans la mémoire collective du groupe des ingénieurs et ce souvenir est régulierement
réactivé » (Duprez, Grelon, Marry, 1991, p. 56). Il est cependant rarement évoqué par les
DRH et consultants qui s’occupent surtout des carrieres des jeunes cadres de moins de 40 ans.
Mais le discours managérial actuel sur la détection des cadres ‘a haut potentiel’ et sur les
‘Jeunes talents’ révele en creux qu’il existe des cadres ‘a faible potentiel’, parce qu’ils ont leur
carriere derriere eux. Et des ‘anciens talents’ qui ne sont plus prisés et qui rencontrent de

sérieuses difficultés a séduire les recruteurs, souvent plus jeunes qu’eux.

Ce risque ‘fin de carriére’ pour les cadres n’est pas une nouveauté des années 1990. 11
est signalé des l'entre-deux-guerres, dans les années 1950, et dans les années 1960-70, avec
des débats continuels autour de I’age barriére a partir duquel un cadre est considéré comme
agé : 45 ans ? 50 ans ? 55 ans ? « Ce probleme des cadres en fin de carriére (plus de 55 ans)
n’a pas un caractere récent. En réalité, il est signalé des I’entre-deux-guerres, certes dans une
période de crise ou les ingénieurs connaissaient pour la premicre fois en tant que groupe
professionnel la déqualification et le sous-emploi (Grelon, 1986). Mais on le retrouve dans
les années 50, dans un moment ou la France manque cruellement de cadres techniques, au

point qu’on devra alors multiplier les créations d’écoles d’ingénieurs. Et il reste présent, a

2% « 11 semble qu’un cadre vieillissant qui a perdu son emploi n’aura pas seulement du mal & retrouver du travail
dans une position et un salaire « normaux » (a ce niveau, il se verra préférer un cadre plus jeune). Il aura
également du mal a trouver un emploi dans une position plus faible et a un salaire inférieur. [...] Si les cadres
sont relativement plus chdmeurs de longue durée que les agents de maitrise et techniciens, les employés ou les
ouvriers qualifiés, c’est sans doute parce qu’ils sont plus marqués par 1’aura qui s’attache a leur statut »
(d’Iribarne, 1990, p. 101).

¥ « Les rigidités en terme de salaires et de positions tendent & étre atténuées par 1’expérience du chémage. Mais
il faut du temps pour se résigner a renoncer au type de position qui devrait légitimement vous échoir ; et il existe
des cas limites ou un renoncement suffisant pour retrouver un emploi est impossible » (d’Iribarne, 1990, p. 50).
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une moindre échelle, dans la phase d’expansion économique des années 60 » (Duprez,
Grelon, Marry, 1991, p. 56). De nombreux articles dans la presse syndicale, que ce soit
Cadres CFDT, Options ou Le Creuset portent sur le chomage des cadres agés dans les années
1960-70, afin de dénoncer cette situation. Mais ce probléme est évoqué aussi par les
spécialistes des ressources humaines comme I’ANDCP dans leur revue Personnel. Quelques

citations permettent d’en témoigner.

Le probléme principal pour la revue Personnel serait le manque de formation
permanente au cours du cycle de vie, dont a la fois les cadres et les directions d’entreprise
sont responsables. « Ainsi comparé a un homme de trente-cing ans, actif et soucieux de
s’améliorer, ce cadre dit ‘age’ sera en retard dans ses connaissances techniques, en défaut
de culture générale professionnelle et souvent beaucoup trop cher. C'est en fait le probleme
des cadres dépassés ou plus exactement ‘rouillés’ qui se pose et non pas celui des cadres
ages. Ces cadres dépassés ne sont pas sans excuses, le marché a évolué trop vite et il est
permis de penser que les générations futures de cadres de Direction ne se laisseront pas
surprendre de la méme facon. Les syndicats de cadre déploient des efforts pour les aider.
Mais c’est a l'individu lui-méme qu’il incombe de fournir un effort important pour faire face
a la situation. Les cadres doivent organiser leur action personnelle en plus d’actions
communes » (Personnel, n°127, 1969, p. 36). 1l faudrait donc aménager des postes pour les
cadres agés, notamment de tuteurs pour les jeunes entrants. « S’il fallait pousser jusqu’a
[’absurde cette idée du vieillissement des cadres, il faudrait convenir que seule la tranche
d’age 25-35 ans doit étre la tranche active ce qui économiquement ne peut se soutenir. 1l
semble au contraire nécessaire en notre époque ou le travail en équipe se développe, de
mélanger des jeunes et des plus dgés dans [’entreprise, afin que les groupes correspondent
davantage a l'image de la vie quotidienne et de la formation normale de la société »

(Personnel, n°139, 1971, p. 43).

Dans son analyse du chomage de haute conjoncture en 1966, R. Ledrut aborde déja le
théme de la faible employabilité des cadres agés (de plus de 45 ans), alors que cette catégorie
est tres protégée du chomage et que la France est plutét en pénurie de cadres. « Le taux de
chomage des cadres parait toujours moins ¢élevé que celui des employés ou des ouvriers. Au
recensement de 1954, le taux des cadres supérieurs était de 0,7 %, celui des cadres moyens de
1,3 %, alors que le taux était de 3 % pour les employés et les ouvriers pris dans leur
ensemble » (Ledrut, 1966, p. 55). La ‘loi’ de I’employabilité est que les travailleurs agés sont
moins employables et que les jeunes sont plus employables, quelle que soit la situation

économique. Mais les cadres semblent caractérisés par une durée de chomage supérieure aux
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autres catégories. Comment expliquer leur faible employabilité ? Pour R. Ledrut, ce sont
surtout les critéres de recrutement des entreprises qui sont le facteur explicatif. « Quand il
s’agit des cadres et des employés qualifiés, c’est essentiellement la réceptivité aux idées
nouvelles et le 'dynamisme' qui sont en cause. On pense que les connaissances d’un cadre
agés sont dépassées et qu’il ne pourra ni se mettre au courant des techniques et des nouvelles

formes de pensée, ni les utiliser avec aisance » (Ledrut, 1966, p. 130).

Les cadres seraient donc une catégorie particulieérement sensible a I’infériorité du
travailleur agé. « Si une entreprise disparait, si elle se réorganise technologiquement ou
administrativement, les vieux travailleurs sont menacés. Le caractére technologique et
structurel du chomage des vieux travailleurs se manifeste ici nettement. Ceci explique
pourquoi, parmi les travailleurs agés, les plus affectés se trouvent €tre les cadres, et cela des
45 ans, alors que les grandes difficultés pour la recherche d’emploi se présentent a un age plus
tardif pour les ouvriers et les employés. C’est pour les cadres que le phénomene du décalage
de la formation est le plus fort, avec les conséquences sociologiques et psychologiques que
I’on peut observer» (Ledrut, 1966, p. 136). Le chomage des employés serait donc
principalement un chomage de sous-qualification, alors que le chomage des cadres est un
chomage de gens ageés, ce qui explique qu’il puisse €tre a la fois a un taux faible et pourtant de

longue durée.

Le probléme du cadre agé est donc di selon R. Ledrut (1966) a la fois a un probléme
de manque de formation permanente pour éviter les effets du vieillissement (ce qui justifie
donc les actions de ‘recyclage’) et un probléme de préjugés des employeurs. Mais s’y rajoute
aussi souvent un probléme de reconversion, de mobilité professionnelle et parfois
géographique, car les cadres agés se situent plus souvent dans un secteur en déclin ou en
stagnation, alors que les jeunes vont vers des secteurs en expansion. Or dans tout secteur en
déclin, le marché du travail est sous tension, car les offres sont moins nombreuses. « Les
charbonnages, les textiles, les constructions navales et aéronautiques, les cuirs, le bois,
connaissent une réduction de I’emploi qui se traduit par des taux de chomage relativement
¢levés. Les cadres agés qui perdent leur emploi dans ces branches ont beaucoup de mal a en
retrouver. Le probléme d’une nouvelle formation est plus aigu pour eux et les difficultés plus
grandes » (Ledrut, 1966, p. 206). Leur reclassement ne pourrait souvent se réaliser que sous la
forme d’un déclassement, mais dont 1’auteur ne parle pas vraiment. Cette analyse permet donc
de confirmer les propos que m’a tenu Mme Ducros, du Service Emploi- Carriere des Arts et
Meétiers PACA, qui citait comme secteurs en crise les chantiers navals de la Ciotat et

I’aéronautique a Marignane comme facteur de chomage des cadres dans les années 1960.
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Cette faible employabilité¢ des cadres agés est aussi interprétée comme révélatrice du
chomage des travailleurs agés par Benguigui et Monjardet (1970), car un jeune cadre
représente un quadruple avantage par rapport aux cadres ageés : « de coliter moins cher ; d’étre
d’autant plus satisfait du salaire proposé que celui-ci peut représenter pour lui une promotion ;
d’étre encore sur la pente ascendante de sa carriere et donc de partager (condition de son
ambition) une idéologie méritocratique qui est le plus sr garant de son rendement ; d’avoir
encore une chance de se révéler un brillant élément alors que son ainé a atteint son plafond »
(op. cit., p.124). 1Is distinguaient donc deux types de chdmage parmi les cadres : les chomeurs
de moins de 40 ans, plus diplomés, en ‘chomage frictionnel’, correspondant a une mobilité
plus ou moins choisie, mais dans tous les cas sans conséquence dramatique ; une majorité de
chomeurs autodidactes, « qui mettront un minimum de six mois a retrouver un emploi, s’ils en
retrouvent un, au prix d’un déclassement en terme de responsabilités et de niveau

considérables » (op. cit., p. 127).

Comment expliquer ces difficultés de reclassement des cadres agés au chomage dans
les années 60, alors que I’on parle de besoin massif de cadres et de techniciens, qui est un des
points centraux du IV® Plan de développement (1962-65) et que 1’on ouvre de nouvelles
¢coles d’ingénieurs (ENSI, INSA) et la Licence de Sciences appliquées ? Chacun avance son
explication : I’afflux de jeunes diplomés, la mode des fusions - restructurations, les salaires
¢levés des cadres agés, I’accélération du progres technique. Dans son étude sur I’emploi en
France depuis 1945, M-F. Mouriaux (1972) pense que le progres technique est
principalement en cause. « Méme en état de plein-emploi, toute économie comporte des
personnes provisoirement sans travail ; leur nombre a tendance a étre plus €levé en période de
fort progres technique, qui entraine une transformation de la structure des emplois et de ce fait
la nécessité de réadapter certains travailleurs » (Mouriaux, 1972). Dans son étude sur les
cadres, F. Bachy (1971) penche plutot pour le développement des fusions / restructurations :
« L’accélération du processus de fusion et de concentration des entreprises, qui apparait
comme une nécessité économique, crée pour les cadres un nouveau sujet d’inquiétude. Car

qui dit fluidité des structures économiques dit aussi insécurité de ’emploi » (Bachy, 1971,
p. 6).

En 1967, A. Lecompte, vice-président de la CGC et président de 'APEC attribue ce
chomage des cadres agés a des facteurs économiques, techniques et psychologiques,

explication qui pourrait étre reprise pour les années 1990°°,

30 Extraits de « Le chémage des cadres », Personnel, n°106, mai 1967, p.20-24.
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Le facteur économique cité est déja I’intégration européenne et les fusions /
restructurations : « L'accélération de la mise en place de la Communauté européenne
s'accompagne des exigences discretes, mais pressantes du Kennedy Round. Les entreprises
frangaises prennent conscience d'un certain retard d'organisation et d'un défaut de taille qui
pourraient leur étre préjudiciables. En méme temps, le V¢ plan et les discours officiels vantent
les mérites des fusions et concentrations qui apparaissent alors comme la panacée. La mode
rend le mouvement plus rapide et on assiste jour apres jour a des réorganisations brutales, a
des fusions, qui la veille encore semblaient impossibles a concevoir, le tout aboutissant a des
licenciements qui frappent les cadres de tous niveaux, comme si les appointements des cadres
ne pouvaient étre considerés que sous l'angle frais généraux dont la compression est le

premier remede qui s'impose. »

Le facteur technique cité est toujours d’actualité : « Le machinisme, ['automation,
l'ordinateur suppriment aveuglement des milliers d'emplois chaque année. Ils en créent
d'autres, moins nombreux, mais de qualification différente. Les nouvelles techniques exigent
un personnel d'encadrement tres qualifié, une organisation repensée faisant une large place
au secteur tertiaire. Quand il n’y a pas licenciement, il y a recyclage, perfectionnement,

transfert. »

Le facteur psychologique la encore n’a pas pris une ride : « Le mythe de la jeunesse est
bien celui qui entraine une grande partie des licenciements en méme temps qu'il ferme les
portes des entreprises aux plus de 45 ans sans emploi [...] Il n'est pas envisagé pour ceux-la
de formation complémentaire ou de reconversion, car leur esprit est réputé fermé ou
incapable d'apprendre [...] Les amateurs de statistiques ont tendance a nous accuser
d’exagération sur le seul examen du pourcentage des cadres chomeurs (je rappelle qu’ils ne
sont pas tous dénombreés) par rapport au nombre total de cadres, ne tiennent aucun compte
des facteurs normaux du chomage. lls oublient également que le sentiment d'insécurité qui
gagne de plus en plus le cadre des qu'il atteint 45 ans est partagé par la grande majorité des
cadres des qu'ils arrivent a cet dge. Ce sentiment, cette psychose méme sont préjudiciables a
l'esprit d'initiative et d'efficacité de ceux pour qui la politique du parapluie ou du citron
pressé sont un épouvantail qui les paralyse et les empéche d'étre eux-mémes. » Les difficultés
de reclassement seraient donc liées a la fermeture des marchés internes aux candidats externes

ages, en raison de la trés faible mobilité des cadres frangais.

Le chomage des cadres de plus de 45 ans pourrait donc étre expliqué de la méme
manicre dans les années 1990 par des facteurs économiques (notamment les salaires élevés

des cadres expérimentés, qui augmentent avec 1’ancienneté), a des facteurs technologiques
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(les évolutions technologiques, sans une formation continue adaptée luttant contre
'obsolescence des compétences) et enfin au ‘mythe de la jeunesse’ (valorisant le dynamisme,
la malléabilité et la corvéabilité des jeunes cadres, dévalorisant l'expérience et la mémoire de
'entreprise, ce qui n'est pas sans poser parfois de probléme aux entreprises privées de
références au passé). D. Schnapper reprend cette explication dans son étude de sociologie du
chomage en 1981 : « On peut noter que I’idéologie de la jeunesse et de la disponibilité,
conforme a l'intérét des chefs d’entreprise, qui jugent préférables d’engager des cadres
jeunes, moins colteux, et selon eux, plus malléables, aboutit a ce que soient finalement traités
de la méme maniere les ouvriers, dont le cycle économico-social normal (au sens statistique)
est plus court et les cadres supérieurs, dont le vieillissement social est normalement plus

tardif, quand leur carriére n’est pas interrompue par le chdmage » (Schnapper, 1994, p. 81).

Le seul a proposer une explication divergente est L. Boltanski (1982), qui pense en
effet que les difficultés de fin de carriere des cadres autodidactes sont indépendantes de la
conjoncture et sont caractéristiques du groupe cadre. « C'est parce que le groupe des cadres
est flou et que le systéme des entreprises est lui aussi trés complexe que les petits cadres
peuvent croire a leurs chances de promotion et sur-investir dans leur carriere aux alentours de
30 ans et souvent, c'est 10 ou 15 ans plus tard que leur revient le ‘sens du réel’, ils prennent de
la distance avec les modeles d'excellence qui leur paraissent arbitraires et incohérents. » Les
fusions / restructurations, le progres technique ou I’afflux de jeunes diplomés ne seraient pas
les principales raisons des difficultés des cadres agés. Cela révele plutdt les difficultés de
réintégrer les marchés internes pour les cadres promus, ce qui déstabilise fortement le ‘mythe
de la carriere a vie’ qui a été construit dans les Trente Glorieuses. « Les ‘accidents de
parcours’ des cadres autodidactes et ‘le chomage des cadres de plus de 40 ans’ ne constituent
pas ou pas seulement des phénomenes conjoncturels liés aux transformations de l'appareil
économique et/ou a la croissance du nombre de diplomés, conformément a 1'opinion
communément admise a la fin des années 60 et au début des années 70, ni méme aujourd'hui a
la crise économique. Ils sont le produit des mécanismes structurels par lequel s'opere la

reproduction du champ des entreprises » (Boltanski, 1982, p. 424).

C’est I'ensemble des mécanismes objectifs régissant la carriére des cadres mis en place
dans les années 60, « qui contribuent a la fois a favoriser la promotion des autodidactes au
titre de cadre (surtout autour de la trentaine) et leur marginalisation, voire leur exclusion
quelques années plus tard. Sorte de turn-over qui a notamment pour effet d'accroitre la
concurrence entre les agents, donc leur combativité, en faisant s'affronter ‘les vieux ringards

sur la touche’ et ‘les jeunes loups’ nouvellement promus qui peuvent au demeurant, n'étre
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séparés que par un écart d'age relativement faible » (Boltanski, 1982, p. 425). Méme en
période de reprise, la rhétorique du ‘cadre a potentiel’ n’arrive pas vraiment a camoufler qu’il
est en général ‘jeune’, méme si normalement la ‘compétence’ ne devrait pas étre limitée en

fonction de 1’age.

L’employabilité plus faible des cadres de plus de 45-50 ans est donc structurelle,
mais est moins facilement détectable en période de croissance, de méme que la discrimination
des jeunes diplomés suivant leur proximité sociale avec les recruteurs. La conjoncture sert de
révélateur a ces mécanismes sinon camouflés. « La situation du marché du travail des cadres
et des ingénieurs qui, au début des années quatre-vingt-dix traversait une ‘crise’ rend peut-Etre
plus évidentes ces formes °‘souterraines’, souvent inconscientes, de discrimination a
I’embauche. On observe ces phénomenes avec plus de difficultés dans les périodes plus
favorables » (Lazuech, 2000, p. 11). Dans les années 80, elle a été camouflée par une
politique de départs en préretraite’’ ou de ‘placards dorés’ (toujours présents dans les grandes
entreprises publiques, comme a EDF, Nowick, 1998), alors que les entreprises
n’embauchaient pas non plus aprés 40 ans, la quarantaine signifiant la fin de la carriére
professionnelle. « L’enquéte nationale de la FASFID montre que les ingénieurs de 55 ans sont
soumis dans des proportions non négligeables au chomage, a des départs en retraite anticipée
ou tout simplement a des mises a I’écart au sein des entreprises » (Duprez, Grelon, Marry,
1991, p. 55).

Comme le dit X. Gaullier (1999), « la politique de la vieillesse est une politique de
I'emploi », qui explique que la France ait le plus faible taux d'activité des 55-65 ans de tous
les pays de 'OCDE. Selon une étude de I’AGIRC (« Effets sur I’emploi de la préretraite »), de
1975 a 1989, 1,6 million de cadres de plus de 50 ans ont cessé leur activité par I’intermédiaire
des préretraites. Cependant, alors que les cadres de plus de 45 ans au chomage dans les Trente
Glorieuses étaient en majorité autodidactes, de facon structurelle, le nombre de diplomés du
supérieur dans les cadres agés augmente. A la fin des années 80, la pyramide des ages de
I’encadrement montrait un vieillissement des organisations et un plafonnement des
promotions des jeunes diplomés entrés récemment (Dany, Livian, 1991). « La population des
cadres était centrée autour des quadragénaires en 1970, puis des triagénaires en 1977, suite
aux recrutements fabuleux de la décade dorée, des quadragénaires en 1955, et des

quinquagénaires en 2005 ».(Chauvel, 1998, p. 61).

1 On retrouve donc la remarque de F. Sellier sur la fonction latente des régimes de retraite : « réduire 1’offre de
travail par le retrait des personnes agées [...] Il s’agit a la fois de rajeunir la main d’ceuvre et de faciliter la mise
au chdmage » (Sellier, 1970, p. 230).
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Les restructurations ont donc permis aux firmes de se séparer d’une classe d’age de
cadres vieillissants et donc d’ouvrir de nouveau des possibilités de promotion interne.
« Créations d’emplois, montée du chomage, derriere ce paradoxe se trouve un meécanisme
simple : pour assurer le développement de leurs fonctions hautement qualifiées, les entreprises
misent sur des renouvellements de personnel plus fréquent et privilégient la promotion de
salariés qui jusqu’alors n’exercaient pas ce type de fonction » (Goux, Maurin, 1993). Cette
augmentation de la mobilité interne a deux avantages : rajeunir les fonctions et diminuer les
rémunérations | Le Panel APEC montre lui aussi que les promotions internes augmentent
proportionnellement par rapport aux recrutements externes en période de basse conjoncture
comme 1993 (28% des postes en 1992, 31 % en 1993), alors qu’elles diminuent en période de
haute conjoncture (24% en 1998).

Cette segmentation du groupe cadre selon 1’age explique donc pourquoi la reprise de
I’emploi profite avant tout aux jeunes diplomés, tandis que le taux de chomage des cadres
agés demeure ¢éleveé. Le chomage des cadres diminue régulierement depuis 1995 (moins 11%
en 1999), mais les cadres quinquagénaires sont les ‘laissés-pour-compte’ de la reprise de
I’emploi. « Le dynamisme du marché de l'emploi profite d'abord aux jeunes diplomés et aux
cadres qui ont entre deux et cing ans d'expérience professionnelle. Pour les cadres issus du
middle management, la quarantaine et la cinquantaine restent des tranches d'age a risque ».
(M. Saddier-Chetochine, Etudes et Développement APEC, « Une rentrée en fanfare »,
L Express, 2/09/2000) Tous les professionnels du recrutement s’accordent sur le fait que la
‘pénurie d’emplois qualifiés’ reflete cette discrimination par rapport aux cadres de plus de 45
ans, qui ne correspondent pas au profil des cadres recherchés par les entreprises qui recrutent
et qui sont souvent dans un chdmage d’exclusion. Tandis que les jeunes diplomés et les cadres
de moins de 40 ans connaissent une situation de plein-emploi, profitant de 1’expansion des
emplois dans les fonctions informatique et commercial-marketing-vente’’. « Certaines
entreprises commencent, certes, a élargir leur cible privilégiée des 30-40 ans, mais la
majorité d'entre elles continue d'exiger le méme profil : elles veulent des esprits mobiles et
adaptables. Plus que jamais le mot d'ordre est flexibilité, donc peu favorable aux exclus du
marché du travail. Les cadres seniors risquent donc encore de faire les frais de la prospérité

ambiante. » (C-H. Dumont, Syntec, « L’euphorie raisonnable », L ’Express, 3/02/2000).

32 Deux fonctions sont particuliérement recherchées, puisqu’elles représentent prés de la moitié des offres
d’emploi a I’APEC : les fonctions « informatique » et les fonctions « commercial-marquétique-vente ». Entre
1993 et 1998, les offres des commerciaux ont doublé pour atteindre 14.000 offres, tandis que les offres pour les
informaticiens ont été multipliées par cinq (40 % des offres totales). Source : APEC.
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L’éternelle (re)découverte de I’hétérogénéite de la categorie

Les différenciations internes au groupe, notamment selon 1’age et le diplome,
camouflées dans les périodes de croissance de la catégorie, semblent donc redécouvertes dans
les périodes de restructuration du systeme économique. « Les différences liées aux
générations, au capital social et scolaire, aux trajectoires professionnelles, réapparaissent en
force et portent atteinte a I’image de relative homogénéité qui prévalait au sein des Trente
glorieuses. » (Pichon, 1999, p.54). Le chomage des cadres écorne le mythe de ’homogénéité
de I’ensemble flou. « Etant inégalement cadres (selon la définition sociale qui existe a un
moment donn¢), les cadres sont inégalement exposés au chomage. Les premiers touchés sont
ceux dont I’appartenance au groupe est la plus fragile, en particulier ceux qui le sont devenus
a la faveur d’une conjoncture exceptionnelle et singuliere, étroitement dépendante des

employeurs. » (Pinto, in Bourdieu, 1993, p 581).

Les cadres expérimentés diplomés de Grandes Ecoles sont toujours fortement épargnés
par le chdmage, a part quelques exceptionnels ‘accidents de carriere’ des cadres dirigeants
(Bouchiki, Kimberly, 1996). Les cadres administratifs et commerciaux composent environ
deux tiers des cadres d’entreprise au chdmage, et parmi eux les promus cadres en cours de vie
active de plus de 40 ans forment plus de la moiti¢é des chomeurs de longue durée. On peut
imaginer que les diplomés d’écoles fragilisés sont notamment des anciens éleves des petites
¢coles de commerce et de gestion qui se sont fortement développées et dévaluées dans les
années 80>, Ces cadres administratifs et commerciaux promus sont plutot salariés de PME,
beaucoup moins dans les grandes entreprises et pratiquement absents dans les cadres
dirigeants. Les cadres techniques les plus fragilisés ne sont pas les ingénieurs diplomés
d’écoles, mais les cadres de la production et les technico-commerciaux, professions largement

pourvues par la promotion interne d’anciens techniciens.

Composition de la population « cadres d’entreprise » active / au chdmage / au chdmage de longue durée

1990 1994 1998
% Fem | +45 | <bac | Ecole | Fem | +45 | <bac | Ecole | Fem | +45 | <bac | Ecole
ans +4 ans +4 ans +4

Cadre en emploi 27 38 68 16 28 40 62 21 33 45 61 21

Administratif | au chémage | 33 47 61 23 33 46 59 20 38 54 62 19

Et chomage de | 36 70 68 20 27 63 67 14 32 67 59 19
Commercialx | longue durée

Ingénieur en emploi 10 34 48 12 12 36 47 14 14 37 43 16

Et Cadre au chomage 23 45 59 11 18 38 54 15 19 49 45 16

Technique chémage de 10 65 78 10 16 52 54 12 14 60 57 18
longue durée

Source : enquétes Emploi 1990-1994-1998

3 «Les diplomés des écoles de commerce non reconnues et des seconds cycles en Droit ou Sciences
Economiques ont les plus grandes difficultés a accéder a un poste de cadre. Trois ans aprés la fin de leurs études,
la majorité n’occupe qu’une profession intermédiaire » (Martinelli, Vergnies, 1999).
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Pour comprendre le chomage dans les carrieres de cadres, il faut donc replacer le
chomage dans I’ensemble des flux de ce groupe professionnel, dans la ‘mobilité
professionnelle’ au sens large. En s’inspirant de la technique de V. André-Roux et S. Le
Minez (1997) qui présentaient les flux de I’emploi sur la catégorie ‘cadres d’entreprise’, j’ai
calculé sur la période 1996-97 la manicre dont les catégories ‘cadres administratifs et
commerciaux’ et ‘ingénieurs et cadres techniques’ renouvellent leur personnel en période de

croissance de ces deux catégories (la technique de calcul est présentée en annexe).

Marché du travail des cadres administratifs et commerciaux en 97 (effectifs en milliers)

Flux nets du chémage a I’emploi : -13 Flux nets de ’inactivité a I’emploi : - 6
R <
Embauches de chémeurs : + 20 Emploi adm. com. en 1996 : 753 Embauches d’inactifs : + 15
Emploi adm. com. en 1997 : 764 dont étudiants, sortants du service : + 13
Mises au ch(’jmage =133 < ) - Retraits d’activité : - 21
Evolution de 1996 a 1997 : + 11 dont départs en retraite, préretraite : - 18
>

Indépendance : -15 / Retour au salariat : + 13

Déclassement : -37
Autres cadres : -26 Autres cadres : + 20

Promotions : + 170

Soldes promotions / déclassement : + 131

Ces flux permettent de rendre visibles que les professions administratives et
commerciales sont beaucoup plus poreuses, aussi bien dans le sens de la promotion que dans
le sens de la démotion. Il existe véritablement une ‘filiere administrative de promotion’, tres
féminisée, qui permet a des employées administratives, de passer professions intermédiaires
puis cadres administratifs. Cette filiere recrute principalement par promotion interne, donc les
actifs ne subissent peu ou pas la concurrence de Dl’afflux des jeunes diplomés (Pohl,
Soleihavoup, 1981 ; Chapoulie, 2000). En 1997, 170 000 promotions contre I’embauche de
seulement 13 000 jeunes sortant des études ou du service militaire et 20 000 chomeurs. Par
contre il n’est pas rare de perdre son statut, notamment pour les femmes cadres de PME non
diplomées du supérieur, puisque les déclassements sont évalués a 37 000. « Ainsi les vertus
traditionnellement protectrices du statut de cadre déclinent pour certaines femmes
moyennement diplomées de secteurs ou la précarité de 1’emploi est forte » (Chapoulie, 2000,

p. 40). La frontiere avec 1I’indépendance semble elle aussi plus poreuse, puisqu’en un an, il y a
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presque autant de cadres qui tentent I’installation dans I’indépendance (20 000), que d’anciens

indépendants qui retournent au statut salari¢ dans ces professions (13 000).

La “filiére technique’ (passage d’agent de maitrise ou technicien a cadre technique) est
par contre beaucoup plus fermée, et beaucoup plus masculine. Dans les professions
techniques, 1’acces au statut cadre semble caractérisé par un effet de cliquet : une fois acquis,
il est tres rare de le perdre, le déclassement est beaucoup plus rare, mais n’est pas non plus
inexistant. Dans une catégorie un peu moins importante en terme d’effectifs (764 000 contre
632 000 en 1997), les flux semblent beaucoup moins importants, notamment en terme de
promotion (seulement 44 000). Les flux qui semblent caractérisés une certaine précarité
(déclassement et mise au chomage) sont beaucoup moins importants eux aussi, et le passage a

I’indépendance semble tres rare.

Marché du travail des ingénieurs et cadres techniques en 97 (effectifs en milliers)

Flux nets du chomage a I’emploi : -5 Flux nets de I’inactivité a ’emploi : - 6

<
Embauches de chomeurs : + 12 Emploi ing. techn.. en 1996 : 607 Embauches d’inactifs : + 19

Emploi ing. techn. en 1997 : 632 dont étudiants, sortants du service : + 18

Mises au chomage : - 17 € . ) Retraits d’activité : - 16
Evolution de 1996 4 1997 : +25 dont départs en retraite, préretraite . -

v\ >
Indépendance : -2 / Retour au salariat : + 3

Déclassement : -20

Promotions : + 44
Autres cadres : -21 Autres cadres : + 22

Soldes promotions / déclassement : + 44

Dans les années 1990, les cadres n’ont donc pas été concernés par une ‘précarité
généralisée’, méme si la vulnérabilité augmente pour certaines professions techniques, plus
facilement remplagables en raison de D’information des organisations. Par contre, les
professions en forte croissance, dans la catégorie cadres administratifs et commerciaux, sont
structurellement plus féminisées, plus poreuses et plus présentes dans les PME-PMI. Pour
penser le chdmage dans la carricre des cadres, il est donc nécessaire de prendre en compte ces
différentes voies d’acces au groupe cadre, ainsi que la trajectoire sociale de chaque individu.
« Le type de diplome (formation générale ou technique), ainsi que les catégories sociales
d’origine et de destination interférent avec des variables individuelles (age, savoir-faire) ou

conjoncturelle (période d’expansion ou de récession). » (Chapoulie, 2000, p. 42).
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Chapitre 3

Le chémage dans les carriéres des cadres

Apres avoir mis I’hypothese de déstabilisation des cadres a I’épreuve des statistiques,
il me semble fructueux d’essayer de la tester sur un matériau qualitatif : les récits de carriere
et de mise au chomage. Ces récits de carriere permettent en effet d’approcher 1’évolution des
organisations productives et les circulations sur les marchés du travail des cadres, les
mobilités professionnelles au sens large. L.’objectif de ce chapitre est d’approcher la diversité
des carrieres des cadres, entre uniformisation et différenciation, afin de tester ’hypothese de
nouvelles formes de carriere plus ‘nomades’ ou plus ‘précaires’. En introduction (3.1.), apres
avoir décrit I’échantillon qualitatif, qui s’est construit entre hasard et nécessité, je présenterais

le cadre théorique, la sociologie sexuée des professions.

A travers des portraits de cadres, le premier chapitre (3.2) vise a construire une
typologie des carrieres des cadres. Elles semblent pourvoir se décomposer en trois idéaux-
types autour du type de diplome qui les caractérisent et de leur mode d’accés au statut cadre :
les cadres promus (purs autodidactes), les cadres formés (par la formation permanente) et les
cadres diplomés (par la formation initiale). Ces carrieres prennent des formes totalement
différentes suivant le type de profession, la taille, le secteur d’activité de 1’entreprise et la
conjoncture. Mais ces mobilités professionnelles (internes ou externes) ne peuvent se
comprendre sans prendre en compte la dimension du genre, dans une catégorie qui se féminise
progressivement'. Faire carriére, pour un homme comme pour une femme, nécessite un
soutien domestique a la carriere, ce qui sera cependant plus développé dans la troisiéme

partie.

Dans un deuxieéme temps, le récit des circonstances de départ de ces cadres permet de
rentrer dans la gestion des entreprises par le petit bout de la lorgnette (3.3). Loin des discours
politiquement corrects sur la gestion de carriére, la violence de certaines procédures
d’éviction est I’occasion de rappeler le pouvoir de domination présent dans toute relation de

subordination salariale.

' « Les professions qui ont les plus recruté - les spécialistes de 1’organisation, des études, du contrdle, de la
formation et de la GRH, les cadres du marketing, des relations publiques et de la publicité - sont aussi parmi
celles qui sont les plus féminisées » (Bouffartigue, Gadéa, 2000, p. 46).
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3.1. Echantillon et cadre théorique : les carriéres au pluriel

Pour étudier le chomage dans les carricres des cadres au pluriel, il me semblait
essentiel de confronter les résultats statistiques de 1’enquéte Emploi avec des entretiens semi-
directifs sur un échantillon représentatif de cadres. Plusieurs études m’ont en effet convaincu
de la complémentarit¢ des méthodologies qualitatives et quantitatives en sociologie de
I’emploi et sociologie du chomage (Nicole-Drancourt, 1991 ; Imbert, 1993 ; Demazicre,
Dubar, 1997). « Le questionnaire ne fournit pas la grille de lecture des trajectoires qu’il
permet pourtant de reconstruire avec une certaine précision. En revanche, la liaison entre les
événements, 1’explicitation des changements ou transitions sont trés présentes dans
I’entretien, autorisant la mise au jour des processus sociaux a 1I’ceuvre dans 1’infléchissement
des trajectoires » (Imbert, 1993, p. 144). Comme je n’étais pas membre de I’INSEE, il me
fallait donc construire un échantillon qualitatif sans lien avec 1’enquéte Emploi. Mais

comment rencontrer des cadres au chomage et construire cet échantillon ?

La construction de I’échantillon entre hasard et nécessité

Une réflexion un peu tardive sur ’accés au terrain

Il me semblait a priori facile de demander a I’APEC ou a I’ANPE, spécialisés dans la
recherche d’emploi, d’extraire un échantillon représentatif de leurs fichiers et de leur
demander de participer a une enquéte sur le chdmage des cadres. J’ai donc fait en 1996 a la
direction régionale de ’APEC PACA une présentation de mon sujet initial de theése : « Les
répercussions du licenciement sur la vie privée des cadres », sujet qui me semblait pouvoir
intéresser cette institution. Mais quelle ne fut pas ma surprise de me voir refuser 1’acces de
cette organisation, sous le prétexte qu’elle ne s’occupait pas du chomage, mais de la recherche
d’emploi des cadres. Une étude de type ‘psychologie du chomage’ ne les intéressait pas et
pouvait méme déstabiliser leurs ‘clients’. L’ANPE de Marseille utilisait un autre prétexte, la
clause de confidentialité et 1I’existence de son propre centre d’études pour refuser 1’acces de
ces fichiers a une étudiante. Treés vexée par ces refus, je ne cherchais pas sur le coup a les
comprendre® et je me dirigeais vers un autre intermédiaire de I’emploi cadre : un espace

emploi d’une caisse de retraite qui venait de se monter depuis 1994.

? Erreur méthodologique, comme je le comprendrai plus tard, car le refus d’accés au terrain est en lui-méme un
indicateur sociologique. « Vous essuierez plusieurs refus, dont il faut comprendre les raisons car ils vous
envoient des messages silencieux sur le climat qui régne dans ce lieu, sur les enjeux, les conflits latents, la
configuration des réseaux » (Bertaux, 1997, p. 52).
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Des cadres retraités, souvent d’anciens directeurs ou des spécialistes des Ressources
Humaines, s’y investissent bénévolement dans I’activité ‘d’aide a la recherche d’emplor’
selon le terme défini par S. Divay (1999). Le questionnement sur le licenciement des cadres
semblait intéresser les responsables de cette structure, qui me permirent de réaliser une
dizaine d’entretiens dans leurs bureaux. Au sein de cet ‘Espace Cadre’, je rencontrais les
cadres au chomage dans la salle de documentation, leur présentais mon sujet autour de
‘chdmage et vie privée’ et prenais un rendez-vous en général pour la semaine suivante. Ce
délai permettait de ne pas les brusquer, de leur laisser le temps de réfléchir a cette proposition
et aussi de décommander s’ils ne sentaient pas préts pour une interview de ce type (ce qui est
arrivé plusieurs fois). Mais je me rendais compte au fur et a mesure de mes contacts avec cette
association, que les responsables ne comprenaient pas bien I’intérét de la sociologie du
chomage, centrée sur le vécu du chomage. En tant que spécialistes de la recherche d’emploi,
ils étaient a la recherche de préconisations, de conseils pour améliorer I’efficacit¢ de la
recherche d’emploi ou pour inciter les entreprises a recruter des cadres au chomage souvent
agés. Je pris progressivement conscience que les cadres ne se présentaient pas comme des
‘cadres-en-chomage’ selon 1’expression de D. Schnapper (1981), mais comme des ‘cadres-en-
recherche’. Les mots ‘chomage’ et ‘chomeur’ étaient presque tabou dans ce lieu. Leurs récits
de recherche d’emploi m’ont permis progressivement de découvrir que la recherche d’emploi
des cadres est tres ‘encadrée’ par des intermédiaires de I’emploi aux statuts trés différents. Je
décidais donc de diversifier les intermédiaires afin de diversifier mon échantillon, mais aussi

dans I’optique de comprendre les spécificités de ces structures réservées aux cadres.

J’ai donc contacté en 1998 d’autres intermédiaires de 1’emploi cadre, dans la région
d’Aix - Marseille, mais en présentant différemment mon sujet : « La recherche d’emploi des
cadres : repérage des acteurs et des méthodes ». J’arrivais 1a avec un sujet plus proche des
préoccupations pratiques des intermédiaires de I’emploi cadre, qui notamment ne savaient pas
obligatoirement quelles étaient les structures existantes sur la région, ni quelle était leur
‘méthodologie’. Je réalisais donc des interviews avec les responsables de structures
associatives : deux espaces emplois de caisses de retraite, une association de cadres en
recherche d’emploi dépendant d’une structure nationale (I’AVARAP), plusieurs associations
d’anciens ¢léves d’Ecoles de commerce et d’ingénieur. Leurs responsables m’ont tous
accueillis trés chaleureusement, ils étaient ainsi contents de pouvoir valoriser leurs actions
bénévoles de redynamisation. Je décidais de ne pas m’en tenir au secteur a but non lucratif, et
je réalisais des interviews avec des cabinets de consultants, spécialis€s en bilans de

compétence, formation ou outplacement, pour mieux comprendre le ‘marché du conseil aux
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cadres’ (expression de Boisard et Vennat, 1997). Seules les structures associatives ont accepté
que je présente mon projet a des cadres lors d’ateliers d’aide a la recherche d’emploi auxquels
je participais.

En prenant du recul historique, je commencais a comprendre que ’APEC s’était
progressivement construit une image de spécialiste de la recherche d’emploi et non pas du
chomage, afin de se différencier de I’ANPE et de gagner la confiance des chefs d’entreprise.
Association créée en 1954, refondée en 1966 sous forme paritaire, définie comme une
« institution paritaire d’étude et d’action pour le reclassement des cadres en chomage »
(convention du 18 novembre 1966). Mais les entreprises ont une mauvaise image de cet
organisme qu’elles assimilent a un bureau de chomeurs, et ne lui confient pas leurs offres
d’emploi, ce qui ’incite a changer de stratégie en 1969. Elle se présente désormais comme la
spécialiste de la mobilité professionnelle pour les cadres actifs ou au chomage, ‘au service des
entreprises’, « institution paritaire d’étude et d’action pour le placement et le reclassement des
cadres cherchant un emploi » (1 article de I’avenant de 1969), ce qui la différencie depuis de
I’ ANPE?. Je tentais donc une deuxiéme fois d’accéder aux cadres au sein de I’APEC en 1999,
mais par I’intermédiaire d’un stage d’observation autour du théme de ‘La recherche d’emploi
des cadres’ qui la par contre fut accepté sans probléeme. J’ai pu pendant un mois et demi aller
et venir en toute liberté dans cet endroit, avec la possibilité de participer a toutes les séances
individuelles ou collectives d’aide a la recherche d’emploi ou a la création d’entreprise et
méme de faire un stage d’observation a I’accueil pendant une semaine. J’ai également réalisé
des entretiens sur leur activité avec tous les consultants, ainsi que des entretiens avec des

cadres au chomage ou actifs.

Il m’avait fallu trois ans pour comprendre I’évidence : j’avais utilisé au départ le mot
tabou du chdmage, alors que les cadres et les institutions qui les accompagnent font tout pour
différer cette expérience du ‘chomage total’ selon I’expression de D. Schnapper et se

différencier ainsi des non-cadres. Mieux vaut tard que jamais’ | L’étude de S. Divay (1999)

3 « Notre souci est de ne pas oublier les cadres chomeurs, mais nous pensons que lorsque 1’Apec n’aura plus le
chapeau ‘chomage’, nous recevrons beaucoup plus d’offres ; en conséquence, les cadres chomeurs inscrits a
I’Apec auront donc l’occasion d’étre mis plus souvent encore en contact avec des offres. De plus le cadre APEC
ne sera plus synonyme de cadre chomeur et j'espere que cela aura une bonne influence sur les employeurs C’est
parce que nous pensons que les employeurs s’ adresseront rarement aux services officiels pour leur recherche de
collaborateurs cadres que nous sommes persuadés que l’Apec a un grand réle a jouer [...] c’est parce qu’elle
sera au service des entreprises qu’elle rendra service aux cadres, a tous les cadres, car nous n’oublions pas les
cadres en chomage » (J. Bréchon, directeur adjoint de I’ Apec, Personnel, n°127, 1969).

* Dans sa thése sur L’impact psychopathologique du chomage chez les femmes cadres, N. Laplante avait elle
aussi essuyé des refus de I’APEC et de I’ANPE Cadres et construit son échantillon par I’intermédiaire de
différentes associations, comme I’AVARAP, mais n’avait pas vraiment réfléchi sur les raisons de ces refus. « Ce
fut le cas de I’APEC, I’organisme qui regroupe le plus grand nombre de chomeurs cadres a Paris. Malgré les
négociations avec la direction de I’APEC, ’acces a ses membres est resté officiellement interdit. L agence a
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sur ’activité d’aide a la recherche d’emploi a d’ailleurs confirmé mon intuition. « La
recherche d’emploi est assimilée a un métier, a une activité professionnelle. Certains mots
deviennent tabous. Le qualificatif de chomeur est banni et remplacé par celui d’offreur de
services » (Divay, 1999, p. 187). De plus, ’APEC se pense comme une organisation privée,
qui propose des services payants a des ‘clients’ et qui cherche a maitriser son image a travers
une politique de communication. Elle essaye de controler dans la mesure du possible tous les
discours qui sont écrits sur elle et préfére que I’on parle de la recherche d’emploi des cadres et
que 1’on passe sous silence le ‘chomage des cadres’. Ayant compris cette situation, j’ai
cependant refait encore une erreur stratégique avec I’APEC apres ce stage. Dans mon Rapport
réalisé pour ’IRES et la CFE-CGC sur « La recherche d’emploi des cadres » (Pochic, 2000),
j’évoquais en note de bas de page une expérimentation interne de I’APEC réalisée sur les
cadres en chomage de longue durée, dont j’avais rencontré les auteurs consultants a Marseille,
qui était assez critique sur les méthodologies ‘psychologisantes’ d’accompagnement au retour
a l’emploi. Cette enquéte confirmait en effet mes résultats. Cette indiscrétion fut
heureusement repérée a temps par la direction de ’APEC qui avait lu mon rapport avant la
publication, en raison des liens privilégiés entre la CFE-CGC et I’APEC. Elle me fit donc
retirer ces citations. J’ai appris plus tard que c¢’était la raison pour laquelle I’APEC n’acceptait

désormais plus de stagiaire étudiant au niveau national !
Un échantillon localisé mais diversifié

J’ai donc finalement réalisé des entretiens avec 34 cadres au chomage, 23 hommes et
11 femmes, rencontrés dans plusieurs intermédiaires de 1’emploi cadre dans le bassin
d’emploi d’Aix - Marseille entre 1996 et 1999, qui ont accepté de raconter (et de laisser
enregistrer) leurs trajectoires aussi bien professionnelles, que sociales, familiales et
résidentielles, ainsi que leur recherche d’emploi depuis le départ de 1’entreprise. Sont définis
comme ‘cadres au chomage’ des personnes dont I’emploi antérieur était ‘cadre d’entreprise’
et qui recherchent actuellement un emploi, sur le modele de la définition de I’'INSEE. Ont
donc été exclus de 1’échantillon quatre personnes qui recherchaient un emploi cadre
d’entreprise dans une logique de reconversion, qui auraient donc été classées ‘cadre au

chomage’ par I’ANPE, mais dont D’emploi antérieur n’était pas cadre d’entreprise

justifié son refus en disant que sa vocation n’était pas de traiter de I’aspect psychologique de la perte d’emploi »
(Laplante, 1996, p. 169).

> Ce que me confirmera indirectement le directeur de I’APEC « Ce qui m’intéresse, ce sont les cadres en activité,
pour faire de la prévention, car le curatif, avec des chomeurs, nous ne sommes pas doués pour ¢a » (Directeur
régional PACA APEC) et plus directement un consultant : « Oui, des témoignages de personnes en recherche
d’emploi dans Courrier Cadre, et pas seulement des success stories, ¢a serait intéressant, mais le chomage est
tabou a I’APEC » (M. Touffin, consultant APEC).
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(pharmacienne, paysagiste, journaliste, infirmiere), ce qui m’a cependant permis de réfléchir
sur les frontiéres de la catégorie®. Les caractéristiques socio-démographiques de I’échantillon
sont présentées dans 1’annexe, séparée du corps du manuscrit, afin de donner au lecteur la

possibilité de toujours s’y référer pendant la lecture de la these.

L’échantillon s’est construit un peu au hasard des rencontres, sans pouvoir le
construire selon des variables clés comme la durée de chomage ou la profession antérieure.
Les seuls criteres qu’il m’était possible de contrdler avant de prendre rendez-vous étaient les
criteres physiques (sexe et dge). L’échantillon est finalement composé de 2/3 d’hommes et
d’1/3 de femmes, ‘représentatif” de la composition par sexe des cadres d’entreprise au
chémage (une présentation synthétique de 1’échantillon est fournie en annexe)’. La répartition
par age (méme s’il y a une légeére sous-représentation des cadres de plus de 45 ans, 42 %
contre 55 %), niveau de diplome (méme s’il y a une sur-représentation des diplomés d’écoles
de commerce), durée de chomage et type de profession est cependant assez conforme a
I’échantillon de I’enquéte Emploi. On pourrait nous reprocher cette diversité et argumenter
qu’il aurait été plus facile d’interpréter le chomage dans la carriere des commerciaux ou des
ingénieurs diplomés, en neutralisant pour partie la trajectoire antérieure. Mais je pense, en
reprenant les arguments de J-M. et R-E. Pahl (1971) que la diversité de I’échantillon refléte

plus la catégorie cadre qu’une fausse homogénéisation”.
La situation d’entretien : une interaction sociale

Ces entretiens avec des personnes souvent fragilisées m’ont en général bouleversé,
dans une interaction tres forte affectivement. J’avais toujours peur de blesser ces personnes
qui vivaient trés douloureusement la situation de chomage, de tomber dans un voyeurisme ou

d’entrainer des répercussions psychologiques non maitrisées. Le guide d’entretien était

% Jai choisi de ne pas non plus inclure un cas particulier : un ingénieur rwandais, confronté au déclassement en
raison des discriminations ethniques, son diplome obtenu en URSS n’étant pas reconnu par les entreprises en
France. Bien que ce cas soit trés révélateur du fait que ’employabilité dépende du jugement des employeurs, la
variable ‘origine ethnique’ me semble assez secondaire sur une population de cadres, contrairement a d’autres
populations, comme les jeunes en insertion, les ouvriers ou les intérimaires.

’ Tout en sachant que la méthodologie du ‘récit de vie’ ne cherche pas la représentativité, mais la variété des
témoignages possibles, et notamment les « cas négatifs », qui forcent le chercheur a reconsidérer sa théorie. J’ai
d’ailleurs arrété de collecter les entretiens quand j’ai eu I’impression d’arriver au seuil de ‘saturation’ du modéle,
c’est-a-dire que je pouvais presque anticiper les réponses de I’interviewé. « On dira donc que le modele ainsi
construit a le statut d'une interprétation plausible, plutét que d'une explication au sens strict » (Bertaux, 1997,
p.- 27).

¥ Cette diversité était aussi 4 la fois 1’originalité et la difficulté de I’échantillon des époux Pahl, construit 4 partir
des auditeurs d’un cours de formation continue pour managers. « However, we feel it is better to try to capture
this diversity than to give a falsely homogenous picture of a typical manager and his wife [...] Since the universe
of ‘British managers’ is unknown, and since there are serious difficulties in taking a sample from a particular
firm or a particular area, our method is probably as good as any » (Pahl & Pahl, 1971, p. 10-12).
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compos¢ de quatre parties : Carriere antérieure jusqu’au départ de I’entreprise / Recherche
d’emploi / Vie familiale avant et aprés / Vie sociale avant et apres (inspiré fortement de celui
de D. Schnapper (1981) et présenté en annexe). L’ordre et la formulation des questions ont
fait I’objet d’une discussion avec une psychologue spécialisée sur les cadres au chomage en
1996, afin de mieux contrdler les effets de 1’interaction avec le sociologue. La premiere partie
était centrée sur le ‘récit de carriere’ afin de reconstituer la trajectoire professionnelle et
résidentielle, mais aussi comme un moyen de permettre aux interviewés de se valoriser par
leur réussite professionnelle antérieure. Leur CV était commenté apres 1’interview pour
vérifier le déroulement de la carriére, mais aussi les choix de présentation de celle-ci, comme
occulter certains emplois ou certaines périodes de chomage par exemple. Les personnes ont
tres souvent accepté de me le laisser. Dans la présentation de mon enquéte, j’avais
progressivement compris 1’intérét de les valoriser comme des ‘spécialistes de la recherche
d’emploi’, surtout s’ils étaient au chomage de longue durée. Je leur demandais ensuite aussi
des conseils par rapport au déroulement de I’entretien, des questions que j’aurais di poser et
aussi les questions qu’ils auraient posées si eux-mémes avaient eu a réaliser une enquéte sur
ce théme. Ce retour critique a été tres instructif, car les cadres revenaient toujours sur la
préoccupation qui était centrale dans leur cas personnel : les techniques de la recherche
d’emploi, les répercussions sur la vie familiale, sur la santé, I’obstacle de 1’age ou les

difficultés psychologiques’.

Suivant les cas et suivant les lieux, le statut que les cadres m’attribuaient pouvait étre
différent et influencer I’interaction enquéteur / enquété. Pour certains, surtout vers 1999, étant
donnée mes connaissances sur les intermédiaires, je pouvais étre considérée comme une
spécialiste de la recherche d’emploi, et ils me demandaient souvent des conseils sur leur
manicre de procéder ou une évaluation de la faisabilité de leur projet professionnel. J’étais
bien embétée de répondre que les sociologues de I’emploi n’ont pas la méme formation que
les consultants et que j’étais bien en peine de pouvoir juger la pertinence de leur recherche

d’emploi ou de leur projet de création d’entreprise'’. Mais plus souvent, en tant que thésarde

? Leur aisance orale, leur compléte maitrise de leur parcours et de leur recherche d’emploi en terme de dates, de
rencontres, de démarches les distinguent des chdmeurs des classes populaires sujets a I’expérience du ‘chdmage
total’. « Les réticences a répondre, 1’attitude des enquétés pendant I’entretien, leur rapport au temps, la difficulté
qu’ils ont a rappeler leurs souvenirs, a distribuer le temps passé en périodes, révelent certaines des
caractéristiques qui définissent la situation de chomage : I’incertitude de 1’avenir qui affecte la structure
temporelle, I’isolement dans I’espace qui révele un décrochage social » (Balazs, 1983, p. 72).

'9'S. Beaud dans une enquéte au sein de Mission locale avait lui aussi rencontré cette difficulté avec des jeunes
en insertion. « Le sociologue est, a leurs yeux, assimilés a une sorte de ‘superconseilleur’ en matiére d’emploi, a
qui, en profitant de ’aubaine, ils demandent conseil pour leur avenir. [...] Les réponses aux questions sur
I’insertion professionnelle dessinent ce que 1’on appelle dans le jargon des institutions d’emploi un ‘parcours’.
Ils vont s’efforcer d’apparaitre comme de ‘bons’ demandeurs d’emploi ou comme de jeunes précaires
‘respectables’ » (Beaud, in Billiard, Debordeaux, Lurol, 2000, p. 178).
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en sociologie, j’étais considérée comme une future chomeuse diplomée, qui allait une fois sa
thése finie devoir rechercher un emploi comme eux, et donc qui allait ensuite vivre la méme

o 11
experience .

Pour étre en accord avec le style vestimentaire du milieu cadre, je privilégiais en
général la tenue de la ‘jeune-cadre-dynamique’, le tailleur féminin. Plusieurs cadres masculins
m’ont aussi avoué qu’avoir une conversation avec une jeune femme avenante avait été la
principale raison pour qu’ils acceptent une interview sur un sujet pas tres rigolo. Charles par
exemple évite en général de parler de ses difficultés pour ne pas ‘pleurnicher’. Mais il a fallu
gagner sa confiance tout au long de I’entretien, comme le montrent ces extraits. « Vous m'avez
demandeé si vous pouviez m'interviewer avec vos beaux yeux, j’ai pas pu refuser... non ¢a faut
pas l'enregistrer. Je souris pour pas pleurer. [...] Si vous pensez que c'est amusant de vous
raconter ma vie, si encore c'était rigolo, mais c'est méme pas rigolo ! Enfin bon, c'est vous
qui l'avez voulu ! [...] Voila, j'ai fini de rabdcher, il ne vous reste plus que trois minutes. Vous
avez d’autres questions ? » (Charles, 54 ans). Les hommes d’ailleurs préféraient faire
I’entretien a I’extérieur et les deux seuls entretiens réalisés a leur domicile m’ont confirmé
que la présence de leur conjointe les bloquait, les empéchait de parler des répercussions du
chomage sur la vie privée. Leurs femmes ne pouvaient d’ailleurs pas s’empécher d’aller et
venir dans la piece pour finalement finir I’entretien avec nous. Avec les femmes cadres,
souvent plus jeunes et plus souvent célibataires, le contact était beaucoup plus facile, proche
d’un contact amical. Elles me proposaient souvent que I’entretien se passe chez elles, en
buvant du café¢ (accompagné souvent de nombreuses cigarettes), ce qui m’amenait en général
a déjeuner ou a diner ensuite avec elles seules ou avec leur famille. La situation d’entretien est

bien une interaction sociale !

Dans les espaces emploi des caisses de retraite, les entretiens étaient réalisés dans leurs
bureaux, que je réservais pour 1’occasion, et les entretiens se déroulaient tres librement. Par
contre, dans les associations de chomeurs, les locaux n’étaient pas disponibles en dehors des
ateliers de recherche d’emploi, donc les entretiens se déroulaient souvent a domicile. Mais
aussi parfois dans le parc dans lequel étaient ces locaux, ce qui donnait parfois une impression
de rendez-vous galant (« a 17h sur le banc au fond du petit jardin »). Au sein des bureaux de
I’APEC, je me suis rendue compte dés le deuxiéme entretien, que la parole sur la vie privée
¢tait plus contrdlée, les questions intimes esquivées. L’épreuve du chomage ne doit en effet

pas transparaitre dans les interactions avec les consultants ou avec les recruteurs. J’avais

'" On peut remarquer le paralléle avec 1’auto-présentation des conseilleurs de 1’emploi qui choisissent devant un
public de cadres de «se positionner en tant qu’ex-chOmeur, expérience qui leur apporte une meilleure
compréhension de leur public » (Divay, 2000, p. 72).
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I’impression qu’ils se contr6laient comme si le bureau était truffé de micros. Méme au
chomage depuis deux ans, il faut en effet toujours se présenter comme un ‘cadre-en-
recherche’ dynamique, avec des projets et une vision de cette épreuve comme une opportunité
pour montrer sa capacité a ‘rebondir’. J’ai donc décidé donc de réaliser les entretiens sur une
terrasse de café en face, ou a domicile, afin de nous extraire de I’APEC et ainsi d’essayer de
rendre agréable cette rencontre dans une recherche d’emploi souvent stressante. Je réalisais
huit entretiens dans le méme café, choisissant de mettre le magnétophone bien en vue, afin
que la clientele et les serveurs pensent qu’il s’agissait peut-étre d’une personne connue qui
¢tait interviewée par une journaliste. En général, ces interviews ont été tres riches, a la fois
parce que les cadres étaient amusés de cette ambiguité de statut et aussi parce que 1’anonymat
de la foule permet souvent a la parole intime de s’exprimer, comme dans une conversation

amicale.

Le premier contact avec ces cadres n’a pas toujours €té facile : souvent trés fragilisés
par cette situation, certains pouvaient trouver assez inutiles ce genre d’études, car ne leur
apportant concrétement rien, et ils acceptaient parfois en méme disant : « C’est bien pour vous
faire plaisir ». Deux ou trois fois, les remarques pouvaient méme étre assez agressives, me
reprochant en quelque sorte de « profiter » de 1’augmentation du chomage des cadres pour
faire une carriere universitaire, ce qui d’ailleurs m’a souvent posé des problémes de
conscience que ressent tout sociologue du chémage'?. Ma défense était a chaque fois la
méme : si cela ne leur apportait rien concrétement, cela permettait au minimum de rendre
visibles leurs difficultés de recherche d’emploi au lieu des discours Iénifiants sur le
‘management de carriere’. Ma thése n’aurait aucune retombée pratique certes, mais seulement
un role de témoignage, et j’espérais récolter un maximum de témoignages de cadres pour étre

le plus fidele possible avec leur vécu de la ‘recherche d’emploi’.

Leurs réticences ou leur méfiance se sont en général dissoutes au cours de I’entretien,
et j’espere que pour la majorité, ce moment a méme plutot été agréable. Pour beaucoup
d’entre eux, c’était un des rares moments et espaces ou on leur offrait une oreille attentive
pour parler de leurs difficultés, de leurs soucis, comme un ‘défouloir’. Dans les interactions
avec les professionnels du recrutement, avec leurs amis, méme avec leur épouse pour certains

hommes, les cadres se contrdlent constamment pour paraitre €tre un ‘bon chercheur

12 « ‘Profiter’ ainsi de la situation créée par I’extension du chdmage pour poser des problémes sociologiques et
essayer de faire avancer la connaissance des mécanismes sociaux peut sembler encore plus indécent ou
insupportable que, pour le médecin, ‘profiter’ de I’état de son malade pour faire avancer la connaissance du
fonctionnement du corps humain, dans la mesure ou le sociologue se montre moins convaincu que le médecin de
I’utilité sociale de ses analyses » (Schnapper, 1994, p. 56).
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d’emploi’, motivé et bouillonnant de projets. Certains sont ressortis avec 1’impression d’étre
allé chez un psychologue, se demandant d’ailleurs pourquoi ils s’étaient allés a de telles
confidences, mais remarquant apres coup que cela les avait un peu « soulagé ». Ils ont en
général accepté d’étre enregistrés, sous la condition d’anonymat bien sir, mais la confiance
instaurée leur a permis ensuite d’accepter souvent de me laisser leur CV, ce qui n’était pas

¢vident au départ.

Seuls deux cadres masculins ont refusé que je les enregistre, ont refusé de me laisser
leur CV et n’ont pas donner trop de détails personnels (nom de I’école ou de I’entreprise,
modes de recherche d’emploi). Progressivement, au fil de I’entretien, il s’est avéré que ces
deux cadres n’avaient pas dit a leur entourage (enfants et amis, a I’exception de leur femme)
qu’ils étaient au chomage, ils ne voulaient donc pas compromettre cette ‘stratégie du secret’
avec une inconnue. Pourquoi avaient-ils donc accepté mon entretien ? En réfléchissant aux
conditions de rencontre, je m’étais rendue compte que sans le faire expres, je leur avais un
peu forcé la main. J’avais demandé leur participation devant des professionnels du
recrutement, ils n’avaient donc pas voulu ternir leur image de ‘bon chercheur d’emploi’ qui
sait positiver cette expérience et donc ne doit pas en avoir honte. Ils avaient donc accepté un

peu ‘contre leur gré’.

La diversité¢ de I’échantillon en terme de diplomes permet notamment de révéler la
segmentation autour du terme de ‘carriere’ qui pour certains signifie une progression
hiérarchique, alors que pour d’autres, elle est plutot une successions d’emplois. La sociologie
des professions a justement défini la notion de « carriére » au pluriel, mais je m’inspire ici
plutot d’une sociologie des professions qui a intégré 1’héritage de la sociologie des rapports

sociaux de sexe, pour analyser les carrieres des femmes et des hommes.

Le couple et la carriére, une question surtout posée aux femmes

Fortement inspirées par la sociologie des professions, les recherches féministes ont
abondamment travaillé le concept de ‘carriere’ hérité¢ de E. Hugues (1958), qui ne recouvre
pas uniquement une progression a I’intérieur d’une organisation bureaucratique, mais
I’ensemble des séquences telles qu’elles ont été subjectivement vécues au cours de la vie des
individus. La sociologie anglo-saxonne des professions est d’ailleurs plus connue en France
pour ses €tudes sur les carrieres des professions intermédiaires ou des activités marginales
(Jazzmen, fumeurs de marijuana, bandits) que celles sur les managers qui n’ont pas encore été
traduites (Clements, 1958 ; Dalton, 1959 ; Glaser, 1968 ; Pahl & Pahl, 1971). A partir de

‘récits de vie’, puisque «toute biographie est 1’étude monographique d’une carriere »
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(Hugues, 1996, p. 177), ces études s’attachent notamment a détecter les différences d’age, les
activités centrales et les activités accessoires, et les processus de sélection et de mobilité.
Dans les métiers ou la vigueur, la rapidité ou I’apparence physique comptent principalement
par exemple, la durée de la carriere peut €tre trés courte et oblige a penser a la reconversion
ensuite. « Le sportif, 1’actrice qui joue la reine de la plage, I’aviateur qui vole d’un bout a
I’autre de 1’océan, illustrent le sens ancien du terme carriere : un bref galop menée bride
abattue, une étoile qui traverse le ciel » (Hugues, 1996, p. 178). La sociologie des cadres en
France s’est, a partir des années 1980, inspirée fortement de la sociologie des professions pour
reconstruire au niveau empirique les itinéraires biographiques et les processus par lesquels se

construisent les carrieres (Laufer, Paradeise, 1982 ; Gadéa, Bercot, in Lucas, Dubar, 1994).

Dans la filiation de la sociologie des rapports sociaux de sexe, il parait évident que les
carrieres des femmes cadres, et justement leur difficulté a ‘faire carriére’ ne peuvent étre
pensées correctement si on n’étudie pas la carriere a I’intersection entre sphere
professionnelle et sphére familiale (Laufer, 1982 ; Belle, 1991 ; Evetts, 2000'). Mais cette
nécessité de penser la carriere a I’intersection de ces deux sphéres n’apparait pas de facon
aussi flagrante pour les hommes. Pourquoi I’articulation entre la carriére des hommes cadres
et la vie familiale n’est pas un sujet d’étude balis¢ ? Selon J-M. et R-E. Pahl, en 1971 dans la
sociologie anglo-saxonne, cette situation était liée d’une part au cloisonnement disciplinaire
qui a entrainé la sociologie de la carriere (Glaser, Hugues, Strauss) a négliger la sphére privée,
et la sociologie de la famille a rester en dehors des murs de I’entreprise'*. Et d’autre part, en
raison du peu d’études de sociologie sur les managers, car les sociologues préferent le
dépaysement de professions ‘exotiques’, ¢loignées des modes de vie des universitaires, ou
préferent étudier des ‘problémes sociaux’ plus en accord avec leur engagement politique ou
leurs valeurs. Pour remédier a ce vide, ce couple de chercheurs a donc réalisé des entretiens
crois€s, avec les managers et leurs femmes. Leur étude intitulée Managers and their wifes : a
study of career and family relationship in the middle class m’a beaucoup inspirée. Elle
montre entre autre le rapport ambivalent de certains hommes a leur carriére, la négociation
conjugale de la carriere, notamment autour des promotions, des déménagements, des
naissances, ainsi que les différents roles possibles de la ‘femme du manager’, soutien plus ou

moins actif de la carriere de son époux. Les carrieres planifiées semblent selon eux déja

13 «“Careers frequently result from earlier decisions which narrow the range of opportunities. Careers also result
from happenstance, serendipity and from chance coincidences and encounters as well as from career planning,
structural and organizational changes and changes in cultural conditions” (Evetts, 2000, p. 64).

1 «Separate sociologies deal with separate spheres - the sociology of work and organization, the sociology of the
family, the sociology of religion, and so on. The interconnections between these spheres are not very clearly
articulated. [...] It is as if sociologists have assumed that men are cut of in the world of work from the rest of
society and their personal ties” (Pahl, Pahl, 1971, p. 4).
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réservées uniquement aux cadres a haut potentiel, tandis que les autres cadres, surtout dans les

. . - 1
PME, ont uniquement une succession d’emplois'’.

La recherche de J. Laufer (1982)' sur les femmes cadres est fondatrice & plusieurs
titres. Tout d’abord, a notre connaissance, elle est la premiere a s’interroger sur les carrieres
féminines dans un monde masculin, qui pour I’instant étaient invisibles dans les travaux sur
les ingénieurs, malgré les travaux précurseurs de Peslouan (1974). Mais elle est aussi une des
rares avec L. Boltanski (1979 ; 1982) a réaliser des entretiens avec des cadres tres
hétérogenes, en terme de diplome, de fonction, de type d’entreprise, et montre que certaines
fonctions et secteurs sont plus moins ouverts aux femmes. « En fonction du secteur et du type
d’activité, en fonction de facteurs culturels internes liés a son histoire et a sa stratégie, chaque
type d’entreprise assigne en effet une certaine place a la féminité et aux réles masculins et
féminins, qui s’organisent a travers des postes et des filires de carrieres et a travers un
systeme de représentations structurant la relation homme - femme » (Laufer, 1982, p. 197).
Son étude empirique se base des entretiens avec 60 femmes et 30 hommes dans treize
entreprises de quatre secteurs choisis pour leur plus ou moins grande féminisation : secteur
industriel (produits pétroliers, produits alimentaires, informatique, produits cosmétiques),
secteur des services (banque), secteur de la distribution (grands magasins), secteur de la
communication - publicité. Cette démarche est reprise ensuite par F. Belle (1991) sur les
femmes ingénieurs dans le secteur de I’informatique, qui confirme qu’il existe aussi un « effet

entreprise » au sein d’un méme secteur, plus ou moins favorable aux carrieres des femmes.

Des recherches se développent actuellement en France pour analyser les négociations
conjugales dans les couples a double carriere, sur des groupes professionnels particuliers :
I’armée et la fonction publique (Barrére-Maurisson, 1992), des cadres d’une mutuelle de
province (Nicole-Drancourt, 1989), des ingénieurs et polytechniciens (Marry, 1999), des
ouvriers et employés de province (Testenoire, 2000). On peut leur reprocher cependant de
s’intéresser plus souvent aux difficultés de carriere des femmes, dans une optique de
dénonciation de la domination, qu’aux facilités de carrieres des hommes, en position de

dominants, alors méme que leur schéma théorique permet de penser les différenciations

' “Large companies may be able to plan careers for their managers with the highest potential. However, it is
clear that most men, moving between moderately responsible jobs in small or moderately sized firms, simply see
their life as a series of jobs of greater or less interests” (Pahl, Pahl, 1971, p. 103).

' « Ce qu’il importe donc de comprendre, ¢’est comment les représentations associées aux roles féminins et
masculins conditionnent la carriére des hommes et des femmes, en leur faisant aborder les différentes
composantes de leur situation de travail a travers le prisme particulier qui est issu bien slr d’un certain nombre
de caractéristiques formelles (niveau d’éducation, diplome, expériences professionnelles cumulée), mais aussi a
travers la maniére dont ils congoivent leur réle dans 1’organisation, dans la famille, ce role étant largement
déterminé par le fait d’étre un homme ou une femme » (Laufer, 1982, p. 82).
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internes, autour de I’articulation travail / hors-travail et des modes de vie'”. « Le point de vue
des hommes, leurs rapports a la conjugalité et a la paternité, la fagon dont ils ‘concilient’ (ou
clivent) investissements professionnels et familiaux, sont largement laissés dans 1’ombre »
(Marry, Kieffer, 2001, p. 182). Or I'individu n’est pas un célibataire au travail. Des
négociations, explicites ou implicites s’effectuent au sein des couples. « L’omission de la
dimension conjugale fréquente dans les travaux de sociologie du travail correspond a un
modele plagant I’individu au centre de I’analyse. [...] Il n’est guere étonnant que la dimension
conjugale ait ét¢ essentiellement mobilisée pour analyser les trajectoires professionnelles
féminines, alors que le mode¢le individualiste prévaut en sociologie du travail lorsqu’il s’agit

d’étudier les trajectoires masculines » (Testenoire, 2000, p. 118).

C. Nicole-Drancourt (1989) montre ainsi que la carriere au masculin est permise par la
mobilisation familiale, essentiellement la disponibilité de 1’épouse, qui met sa carriere entre
parentheses (par un temps partiel ou méme un arrét temporaire, voire définitif) et le décharge
du travail domestique et parental. Mais elle n’évoque pas la maniere dont ces hommes vivent
leur ‘absence’ au quotidien par rapport a leur role de pere. La carriere au féminin serait par
contre permise par une mobilisation individuelle, grace a la délégation du travail domestique
et parental a d’autres femmes. Et non par une participation du mari au partage des taches,
méme si cela arrive parfois plutdt comme une conséquence et non comme une condition de la
carriere. « La question du partage des taches est secondaire par rapport a d’autres questions
qui peuvent mettre en péril I’existence méme de I’emploi des femmes [...] Quand les hommes
‘choisissent’ d’investir I’espace familial tardivement, c’est sans doute une des expressions les

plus spectaculaires du ‘nouveau pouvoir’ féminin » (Nicole-Drancourt, 1989, p. 70).

\

Comme I’a remarqué B.Berner a propos des ingénieurs suédois, «la place
apparemment naturelle occupée par les hommes dans cette profession n’est pas suffisamment
problématisée » (Berner, 1997, p. 8). A notre connaissance, en France, C. Gadéa et C. Marry
(1999) ont été les premiers a s’interroger sur le mystere de ‘I’escalier inversé’, c’est-a-dire la
corrélation statistique entre réussite professionnelle et nombre d’enfants chez les ingénieurs,
inverse pour les hommes par rapport aux femmes. Le modele du ‘breadwinner’ de T. Parsons
ou les responsabilités du chef de famille semble a priori toujours d’actualité pour expliquer

pourquoi les ingénieurs peres de famille s’investissent plus intensément dans leur carriere.

"7 « A travers l'analyse des carriéres des cadres féminins, on est amené a se pencher sur l'ensemble du projet
social qui détermine l'investissement dans la carriére de la part d'un cadre, ainsi que sur la maniére dont il va
aborder les contraintes de l'entreprise a partir de réles qui se définissent en partie hors d'elles, dimensions qui ont
été peu explorées pour les cadres masculins, alors que leur poids est probablement aussi important pour
détermine comment il aborde et structure sa situation de travail » (Laufer, in Barrére-Maurisson et alii, 1984,
p. 94).
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Mais ces auteurs avancent une explication alternative: cette corrélation pourrait étre
interprétée comme la consécration de la ‘normopathie virile’ (Dejours, 1988), la sanction de
leur conformité aux représentations dominantes de la virilité, a la fois sur le plan familial et
professionnel. Ils rappellent également que les hommes cadres peuvent avoir des rapports a la
carriére et a la famille différents de cette norme, certains célibataires ou des cadres avec
moins d’enfants, ayant choisi un autre mode de vie'*. Leurs réflexions fondées sur des tests
statistiques a partir de I’enquéte FASFID demandent a étre complétée par des entretiens avec
des ingénieurs masculins. « Mais on en sait toujours peu sur le masculin « banal »
(Guillaumin, 1984), celui des hommes qui travaillent dans des activité sans doute masculines
et pas forcément percues et vécues comme viriles, sur la fagon dont ils projettent et
« concilient » leur vie conjugale et parentale avec leur vie professionnelle » (Gadéa, Marry,
2000, p. 112).

A partir d’entretiens aupres d’une vingtaine de cadres diplomés de HEC d’age divers,
C. Paradeise et J. Laufer (1982) avaient pourtant montré I’intérét d’appréhender le rapport a la
carriere des hommes cadres a ’articulation entre vie professionnelle et vie familiale. Elles
distinguaient cinq types, principalement par rapport a leur ‘vision du monde et vision de soi
dans le monde’ : le modele « aristocratique » (tradition familiale, harmonie passé / présent, le
travail étant appréhendé comme un devoir prescrit) ; le modéele « fataliste » (coupure travail /
vie familiale, conformisme, I’épouse gere la vie domestique et la vie extra-professionnelle est
résiduelle) ; le modele de « ’homme de I’organisation » (travail, combat pour étre maitre de
son destin, couple central, peu d’enfants et travail de 1’épouse, recherche de la maximisation
du bonheur) ; le modéle de «’entrepreneur » (stratégie personnelle face au marché, et
expérience « la création d’entreprise apparait comme la facon la plus réaliste d’intégrer
travail, vie familiale et préoccupations patrimoniales dans un tout harmonieux ») et enfin
« I’individu narcissique » (travail sur soi méme et quéte de I’épanouissement). Pour ce
dernier, «la réussite sociale est niée comme enjeu. Il faut rechercher les situations
professionnelles dans lesquelles I’individu pourra avant tout persister dans son étre et
préserver ou mieux construire son rapport harmonieux au monde » (Laufer, Paradeise, 1982,
p. 477). Ces chercheuses incitaient les sociologues a développer des enquétes sur les visions
du monde des cadres en rapport avec leur origine sociale, leur génération et leur trajectoire

objective. « Elle(s) permettrai(en)t d’interpréter les profils de carriére par les attributs

18 « Moins sensibles, voire rebelles aux sollicitations de la performance, de la fébrilité, de I’avoir et du pouvoir,
ils auraient choisi d’autres voies de réussite ; en investissant avec passion d’autres métiers (enseignement,
recherche ... ou prétrise), ou des activités non lucratives (musique, littérature, peinture ...), ou encore en
s’adonnant aux délices du bon usage de la lenteur pour reprendre les termes de P. Sansot (1998): flanerie,
réverie, dégustation gourmande de nourritures charnelles » (Gadéa, Marry, 2000, p. 129).
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objectifs et subjectifs de qui les réalise a divers moments, et donc d’analyser la fluctuation
éventuelle de la relation entre les diverses sources de la réussite professionnelle (origine,

¢cole, organisation du travail). » (op. cit., p. 478).

*kk

Jespere que les portraits d’hommes cadres présentés dans ce chapitre pourront
permettre d’apporter des ¢léments sur ce théme de la carriere au masculin, qui sera cependant
surtout développé dans la troisiéme Partie de la thése. Pour analyser les carrieres des cadres
au pluriel, j’ai choisi de présenter des exemples de parcours individuels détaillés, a
I’intersection du couple et de la carriere, afin de retrouver le « grain du social » (Rosanvallon,
1995). Dans une société ou a priori les frontiéres entre les classes se brouillent, les PCS
demeurent toutefois une grille pertinente d’analyse du social, a condition de bien prendre en
compte la tension entre uniformisation et différenciation qui est au centre de toute catégorie

sociale.

3.2. Les carriéres des cadres : promus / formés / diplémés

On distingue en général deux voies d’acces au groupe cadre, la promotion interne et la
certification initiale par un diplome de I’enseignement supérieur, qui sont fortement liées a
I’origine sociale et au sexe. Le statut cadre est pour certains la validation de leur expérience
professionnelle, tandis que pour d’autres, elle est la reconnaissance automatique de leur
niveau de diplome supérieur (en général bac+4). Mais il est tres différent d’accéder au statut
cadre grace a la reconnaissance unique de I’expérience professionnelle ou par le passage en
cours de vie active par une formation permanente attribuant un titre d’ingénieur. Le détour par
la formation permanente me semble donc €tre une troisiéme voie, principalement spécifique a

la “filiere technique de promotion’ (Chapoulie, 2000).

Je présenterais donc tout d’abord les carrieres de cadres promus, ce qui permet de
réintroduire un débat aussi vieux que la sociologie des cadres sur les ‘vrais’ et les ‘faux’
autodidactes (en lien avec leur origine sociale). A travers deux portraits de cadres, Denis et

Cédric, qui ont tous les deux fait leur carriere dans la grande distribution.

Les cadres promus : les ‘vrais’ et les ‘faux’ autodidactes

La promotion interne est une voie d’acces qui ne régresse que lentement,
contrairement aux prévisions, puisque plus de la moiti¢ des cadres d’entreprise (au sens de

I’INSEE) n’est pas diplomée du supérieur en 1997 (niveau inférieur a bac+2), comme le
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montre le tableau suivant. La part des non diplomés du supérieur a diminué¢ seulement de
49,4 % a 47,0 % entre 1990 et 1997, et demeure tres élevée parmi les cadres de production et
les technico-commerciaux. Comme 1’a montré P. Trouvé (1997) sur la population des agents
de maitrise dans I’industrie, malgré la hausse du niveau de certification de la population, la
promotion interne n’a pour autant pas disparu. Pour 1’acces au statut cadre, on peut faire
I’hypothese que « ce processus demeure plus fréquent dans le monde des PME industrielles
traditionnelles, dans les fonctions d’encadrement de la production et dans les fonctions
commerciales mobilisant des savoirs techniques relativement simples ou banalisés »
(Bouffartigue, 2001b, p. 43). Des fonctions comme études et recherche sont par contre moins

accessibles sans diplome du supérieur, qu’il soit obtenu en formation initiale ou permanente.

Part des non diplomés du supérieur (< bac+2) chez les Ingénieurs et cadres techniques

1990 1997
Etudes, recherches 32.9% 29.0 %
Informatique 45.6 % 45.5 %
Production 58.3 % 57.1 %
Technico-commerciaux 62.5 % 61.3%
Autres 67.4 % 61.4 %
Total 49.4 % 47.0 %

Source : enquétes Emploi

Les ‘cadres-maisons’ ou les ‘autodidactes’ ont souvent été promus au sein du marché
interne d’une entreprise, sur la base de leur loyauté a 1’égard de 1’organisation ou de savoirs
techniques. Mais ils ont parfois utilis¢ aussi une mobilit¢ externe sur des ‘marchés
professionnels’ en période de croissance de I’emploi cadre (surtout dans les années 1980)
pour obtenir une promotion en changeant d’employeur, souvent dans le méme secteur, par des
sauts de puce (mobilités intra-entreprises, parfois sur le méme bassin d’emploi). Les
techniciens promus sont en augmentation dans ce groupe, notamment dans les plus jeunes
générations, fait qu’il faut relier a I’augmentation des diplomés niveau bac+2 (IUT, BTS),
qu’ils soient plutét a dominante technique, administrative ou commercial. Les jeunes
diplomés acceptent parfois un déclassement a I’embauche, mais espérent rapidement pouvoir

passer cadre apres quelques années d’expérience.

L’identité professionnelle des cadres promus est donc souvent une ‘identité
d’entreprise’ (Dubar, 1991), notamment de I’entreprise ou ils ont vécu la plus grande
progression de carriere. Elle peut étre aussi plus largement une identité sectorielle, liée au
secteur ou 1ils ont acquis leur expérience professionnelle (la grande distribution,
I’informatique, le transport) ou une identit¢é professionnelle (commercial, technico-

commercial, informaticien, formateur, expert-comptable), qui se rapproche de ‘I’identité¢ de
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réseau’, mais est fondée davantage sur une expérience professionnelle que sur un diplome.

Les trajectoires sociales des cadres autodidactes doivent étre replacées plus largement
dans les trajectoires sociales de leur propre famille. Ils sont en général issus de milieu
populaire (pere ouvrier ou employ¢), donc sont souvent en mobilité inter-générationnelle, a
part quelques rares exemples de contre-mobilité, souvent li€ a un arrét précoce des études
pour raisons de santé ou raisons personnelles. En effet, I’autodidaxie par rapport au critere de
diplome peut camoufler une contre-mobilité. Pour ces ‘faux autodidactes’, le passage par la
formation continue peut étre un moyen de rattraper le niveau scolaire adapté a la trajectoire
‘modale’ de leur classe sociale d’origine (Pitrou, 1977 ; de Montlibert, 1977 ; Fossé-Polliack,
1992).

J’ai choisi de présenter les portraits de Denis et de Cédric pour montrer que 1’entrée
par la ‘petite porte’ dans des professions commerciales, se fait souvent plus par défaut que par
véritable ‘vocation’, quelle que soit sa trajectoire sociale. Ces professions exigent un tel
dynamisme, que ce sont souvent des postes réservés aux jeunes, comme ’a déja remarqué
L. Boltanski sur les postes de technico-commerciaux. « A c6té des jeunes ingénieurs sortis
des Ecoles qui apprennent la sur le tas, le métier des affaires avant d’accéder aux postes de
pouvoir, on trouve dans ces emplois des jeunes cadres commerciaux issus des business
schools ou des facultés de droit, mais aussi [...] d’anciens techniciens qui doivent pour ‘rester
dans la course’ faire, sans arrét, la preuve de leur don exceptionnel pour la vente, de leur
fidélité et de leur dynamisme » (Boltanski, 1978, p. 7). Les carriéres des commerciaux ou de
technico-commerciaux exigent un investissement en temps énorme, des déplacements aupres
des clients ou des fournisseurs, surtout dans la grande distribution. Les objectifs sont aussi

plus faciles a atteindre dans un nouveau secteur en expansion que dans un secteur en

stagnation ou en déclin, ou la concurrence fait rage.

Les femmes sont d’ailleurs minoritaires dans ce groupe des autodidactes. Ces femmes
cadres ont souvent suivi la ‘filiecre de promotion administrative’ (Chapoulie, 2000), qui
permet de passer des postes d’employ¢€ a profession intermédiaire, puis a cadre, méme si I’on
rencontre de rares femmes commerciales. Dans mon échantillon qualitatif, sur 17 cadres
classés dans la catégorie ‘autodidactes purs’ ou ‘techniciens promus’, on compte seulement 4
femmes, plutét dans des professions administratives que commerciales. Les divorcés ou
séparés, qu’ils soient hommes ou femmes, avancent souvent que les horaires treés élevés sont
la principale raison de 1’échec de leur couple. En général autour de 35-40 ans, se pose
d’ailleurs la question de la reconversion dans des métiers moins chronophages, que ce soit

pour fonder un couple pour les femmes toujours célibataires, ou pour voir grandir leurs

169



enfants pour les hommes.
Comment fait-on carriére dans la grande distribution ? De fil en aiguille ...

Denis, 42 ans, avec un diplome de CAP est représentatif des ‘cadres maisons’ qui ont
fait leur carriere principalement dans la grande distribution (ici les GSB, Grandes Surfaces de
Bricolage), et qui ont ensuite des difficultés a faire reconnaitre leur expérience non certifiée
par un diplome. Au départ, sa carriere devait étre toute autre, puisque ce n’est pas son ‘vrai’
métier comme il le précise tout de suite. Fils d’un cadre autodidacte a la SNCF et d’une mére
au foyer, avec un frére qui suivra cette méme voie (cadre SNCF), lui avait choisi de suivre ses
envies : devenir cuisinier. Un peu par hasard, a cause du Club Cuisine de la Maison des
jeunes de Nancy ou il allait passer tous les mercredis avec ses deux copains, et finalement, ‘de
fil en aiguille’, ils se sont retrouvés tous trois en école hoteliere. Aprés un an comme
saisonnier, en 1970 il trouve une place en cuisine (ou il restera quatre ans), rencontre une

infirmiére, s’installe avec elle et se marie.

Malheureusement, au bout de deux ans, ils s’accordent sur le fait que les horaires de
ces deux métiers sont incompatibles avec une vie de couple. « Je commengais a 6h jusqu’a 3-
4h de ’apres-midi et je reprenais de 18h a 23-24h, et elle faisait 6h-15h ou 15-21h, plus la
nuit, les astreintes, les gardes ...on se parlait par petits papiers ». La négociation conjugale
sera vite réglée : comme sa femme est liée par contrat a I’hopital qui lui a financé une partie
de ses ¢études, il doit changer de métier. Il arréte donc ’activité en restaurant et cherche un
emploi de cuisinier avec des horaires ‘normaux’ dans la restauration collective des services
publics (lycées, hopitaux) de Nancy. Mais en attendant, il se cherche un ‘job’ alimentaire, car
comme tout jeune marié, il a besoin d’argent. Il mobilise son réseau en parlant de sa recherche
a ses amis. L’un d’entre eux, décorateur dans un grand magasin, le fait rentrer un mois apres

comme magasinier au rayon bazar pour ‘dépanner’ en 1974. Et il y fera sa carriere.

Dans ce magasin, il est nommé au bout de trois mois adjoint au responsable. « Et de fil
en aiguille, je m’y suis plu, j’ai aimé les contacts, la gestion des stocks, les relations avec les
fournisseurs et les horaires me convenaient, j’ai laissé tomber [’idée de chercher dans mon
meétier ». Un an apres, il suit toujours son méme copain décorateur qui vient de rentrer dans un
nouveau magasin Castorama a Nancy, ce qui montre la encore I’'importance des réseaux
informels dans la mobilité externe. Et ensuite, « j 'ai fait toute ma carriere chez Castorama » :
vendeur moquette-carrelage, puis adjoint responsable quincaillerie, puis chef de rayon, puis
chef de secteur. Pendant cette période, son couple commence a vaciller, principalement car ils

n’arrivent pas a avoir d’enfants, mais aussi peut-étre en raison des horaires importants de la
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grande distribution (il rentrait souvent a 21h ou 22h le soir). Mais de cela il ne veut pas parler,

puisque cela n’a pas de lien direct avec sa recherche d’emploi actuelle.

Pour continuer a faire carriere comme cadre dans la grande distribution en 1993, aussi
bien en terme de salaires que de responsabilités, il faut accepter d’étre mobile. Il refuse une
premicre proposition en Allemagne, mais accepte la deuxiéme proposition : remonter un
magasin qui allait fermer avec un nouveau concept, un magasin discount dans le bricolage, a
Reims. En terme de salaire, il est satisfait puisqu’il gagne désormais 250 KF, sur 13 mois,
avec des primes d’objectifs et des stock options. Apres discussions, sa femme et lui s’étaient
mis dit qu’ils pouvaient vivre séparés toute la semaine (du lundi au vendredi), pour une
période maximum de deux ans. Mais la distance n’améliore pas les relations de couple et sa
femme le quitte au bout d’un an et demi, et ils divorcent trés rapidement fin 1994. Denis se
sent en partie responsable de cet échec, car il n’a pas réussi a articuler vie familiale et vie
professionnelle, « j’'ai mal managé ma partie vie familiale ». Comme les malheurs n’arrivent
en général jamais seuls, il tombe gravement malade en 1995 et est hospitalisé pour deux mois,
qui se transforment en quatre mois avec les complications, ce qui est trés mal vu par sa
direction. « J'ai eu des pressions, des problemes. » La confiance est rompue, il cherche a étre
muté dans le Sud pour rejoindre la nouvelle compagne qu’il vient de rencontrer en vacances,
une comptable dans un centre de recherche qui habite Aix, mais la direction lui propose
Strasbourg. Il essaye de faire le forcing pour obtenir sa mutation, mais n’obtient qu’un

licenciement transactionnel.

Denis se sent quand méme en position de force, car il a une proposition d’embauche
dans le Sud. En effet, dans un salon professionnel deux mois auparavant, il a rencontré un de
ses anciens directeurs qui travaille sur un projet similaire de magasins discount pres d’ Aix-en-
Provence dans un groupe familial bien installé dans la région. Grace a son réseau, il retrouve
donc aussitot un emploi dans la région Sud, ce qui lui permet de s’installer avec sa nouvelle
compagne. Pendant un an, il monte le projet a partir de rien, en faisant des allers-retours entre
Aix et Nice chaque semaine, et espere faire ses preuves sur ce projet afin de se spécialiser sur
le montage de nouveaux magasins au sein du groupe. Mais au bout d’un an, la direction
change brutalement de stratégie pour lutter contre la concurrence dans un autre secteur, et le
projet est ajourné, il est aussitot licencié pour raisons économiques. Trois mois plus tard, ce
méme groupe lui propose de reprendre la direction d’un magasin qu’il faut ‘relever’ a
Manosque, « ¢a devait étre le 8 ou le 10° directeur qui arrivait, donc l’équipe était ...
liquéfiée », un emploi d’attente, puisque son projet doit normalement repartir dans un an. Il

accepte cette ‘mission’, remotive 1’équipe, remet le magasin aux normes, change la gamme
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des produits et services, change de fournisseurs, et finalement remonte le chiffre d’affaires du

magasin.

Mais au bout d’un an et demi, il commence comme a Castorama a faire pression
aupres de sa direction pour devenir chef de ce fameux projet, et se rend compte qu’il a été
abandonng, sans que la direction ne le mette au courant du changement de stratégie. Et les
directions n’aiment pas que les cadres aient des exigences ou perdent confiance. « La c’est
pareil, les relations avec ma direction ont change, on ne m’appelait plus par mon prénom
mais par mon nom, j'ai commencé a comprendre que ¢a n’allait pas. Et quatre mois apres
j'ai été licencié pour des causes farfelues. » Comment se débarrasser d’un responsable d’un
centre de profit? La recette est simple: Otez lui son budget publicité; mettez lui un
commercial dépressif, ancien directeur rétrogradé ; et attendez quatre mois. Au bout de ce
délai, vous pouvez lui annoncer qu’il n’a pas atteint ses objectifs. Les conditions de son
départ sont plutdt rapides : apprenant qu’il est licencié un matin, il doit partir aussitdt, mais
quand il revient le lendemain pour chercher des explications, il apprend qu’il y a déja un
nouveau directeur dans son bureau ! Le choc est trés violent au niveau symbolique. Pour
essayer de se consoler, Denis se dit qu’il n’est sans doute pas responsable, car douze
directeurs de GSB ont €été licencié en quatre mois dans ce méme groupe, qui tous dirigeaient
des établissements avec des trésoreries mauvaises, en raison d’impayés de clients. Les

rumeurs disent que le directeur aurait voulu ‘faire des exemples’...

Cédric est lui aussi un cadre ‘autodidacte’ dans la grande distribution, sauf qu’a la

différence de Denis, en tant que fils de bonne famille, sa trajectoire aurait di étre toute autre.

La grande distribution : comment en sortir 2 Les relations familiales ...

Fils d’un ingénieur et d’'une mere au foyer dans une famille nombreuse (6 enfants), il
aurait di suivre la trajectoire scolaire de son frére Mathieu qui a 8 ans de plus que lui et qui
aprés Maths Sup Maths Spé dans le cadre de I’Ecole militaire, avait réussi Polytechnique et
Saint-Cyr. Mais tous les deux en 1976 ont des problémes avec la discipline, Mathieu
profondément anti-militariste décide de « tout plaquer » pour partir faire un tour d’Europe
pendant 3 mois, et emmeéne son jeune frére de 15 ans avec lui. Cédric est donc « viré » apres
son 6° conseil de discipline en Seconde. Heureusement pour eux, leurs parents sont assez
ouverts par rapport a 1’éducation des enfants et la grand-mere rembourse la prépa militaire,
« I’équivalent d’un million pour l’époque ». Ses parents I’inscrivent en fac de droit a Aix ou
ils viennent d’emménager pour faire une capacité en droit, mais il n’y va jamais. De 16 a 26

ans, Cédric vivra donc une vie de célibataire, « je dis : j ai rien fait, mais en fait je faisais des
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petits boulots » (intérimaire, commercial). A 20 ans, comme il est trés sportif, il passe son
BAFA spécialisé Cheval et Ski et devient un travailleur saisonnier : animateur de colonies
I’été, skiman I’hiver et responsable d’une buvette a Marseille pour trouver une activité en

inter-saison.

Mais a 26 ans, il rencontre celle qui va devenir sa femme, et recherche un métier plus
stable, « quelque chose de sérieux, viable financierement et familialement » pour pouvoir
fonder une famille a Marseille, ou résident toute sa famille et sa belle-famille (bourgeoisie
traditionnelle également)'’. Sa femme aprés des études de droit est devenue institutrice dans
le privé. Il rentre dans une petite société comme animateur de vente et au bout d’un an se
retrouve responsable national de formation des forces de vente, mais se rend vite compte qu’il
ne peut pas progresser, alors qu’il a désormais des ambitions professionnelles. A 28 ans, il
rencontre « par hasard » au restaurant le créateur d’une structure de diffusion de livres dans
la grande distribution, oncle d’un ami, qui est devenu milliardaire et est embauché comme
cadre commercial responsable de 6 départements dans la région Sud. Il y reste de 1988 a 1995
comme VRP exclusif, mais comme la grande distribution est devenue de plus en plus
concurrentielle, il lui est de plus en plus difficile d’augmenter son chiffre de ventes. Ses
horaires de travail s’allongent, passent de 10h au départ a 14h par jour environ en 1995, avec
de nombreux déplacements en voiture. « C’était un travail ou on pouvait gagner beaucoup
d’argent, mais en travaillant 24h sur 24 [...] J aime beaucoup la grande distribution, c’est un
milieu tres dur, mais les gens qui exigent en face de vous sont des bosseurs incroyables, c’est

normal quand on bosse beaucoup qu’on exige beaucoup. »

Son absence la semaine ne pose pas vraiment de probléme au début, mais commence a
lui étre reprochée par sa femme qui a arrété de travailler a la naissance de sa premicre fille en
1993. Etant donné ses horaires et ses déplacements, il lui parait évident que sa femme ne
pouvait pas continuer a travailler, et justifie son absence dans une conception tres
traditionnelle du partage des taches par son salaire €levé. « Elle me reprochait mes horaires,
mais en méme temps, c’est quand méme bien d’avoir beaucoup d’argent. » 1l la soutient dans
son projet de formation actuellement (conseillere conjugale), mais 1’organisation du travail
domestique ne le concerne pas. « C’est important qu’elle travaille, parce que le fait de ne pas
bosser, ¢a peut engendrer des frustrations, et quand on est frustré, ¢ca se paye un jour dans
ses relations avec autrui. Elle se satisfait pas de son réle de femme au foyer... elle aime ses

enfants, mais elle a besoin d’une activité extérieure. » Cédric est donc la preuve que méme si

P« 11 semble que ’acte familial (mariage ou naissance) engage les hommes 4 stabiliser leur emploi. C’est donc
de I’engagement familial que dépend la situation professionnelle et non I’inverse » (Nicole-Drancourt, 1991,
p- 155).

173



les mentalités des hommes changent un peu, des hommes jeunes (39 ans) peuvent avoir une

vision du partage des taches tres traditionnelle.

Entre 1992 et 1995, il demande a sa direction d’étre assisté d’un autre commercial,
pour diminuer ses horaires et n’obtient en retour qu’une augmentation de ses objectifs. Le
fondateur du groupe a en effet transmis la direction a son fils qui trouve les salaires des
commerciaux trop élevés, fait des avenants aux contrats de travail tous les six mois. Il finit par
quitter son entreprise, « parce que c’était invivable », mais ne veut pas démissionner comme
les 10 autres commerciaux qui I’ont précédé (en plus de ceux qui ont été licencié parce qu’ils
n’atteignaient pas les objectifs). Apres avoir pris conseil aupres du Syndicat des VRP, il prend
un avocat et envoie le dossier aux prud’hommes (dossier qui n’est pas réglé 4 ans apres).
« Mon employeur avait créé de maniere léonine une situation qui amenait une modification
substantielle de mon contrat de travail. C’était un licenciement du fait de mon employeur,
donc j’ai arrété. » Sa femme doit accoucher de son deuxieéme enfant début 1996 et il cherche
a quitter le secteur de la grande distribution « pour voir grandir mes enfants », avec des
horaires ‘normaux’ de 10h par jour. Méme s’il ne regrette pas cet investissement dans le
travail, « j 'aime me perdre dans le boulot, quand j’ai le stress qui me plait, [’adrénaline, c’est
tres ludique ». Mais il n’a pas de projet précis, a part rester dans la région pour garder les liens
avec toute sa famille et belle-famille. « Je suis parti parce que c’était devenu invivable,
J avais été jusqu’au bout et c’était juste avant que la corde ne casse. Je n’avais aucun projet
et en méme temps, j'avais pas tout a fait ldché des deux mains, j’ai regardé un petit peu

autour de moi ou je pouvais aller. »

Comment sortir de la grande distribution ? Plus facile quand votre cousin germain est
le n°2 d’un grand groupe familial de négoce de matériel de plomberie-sanitaire-chauffage,
Plomby (1.200 salariés), dont le siege est a Marseille et que vous pouvez tutoyer le PDG.
Apres s’étre inscrit a PAPEC et seulement deux mois de chomage, Cédric rentre au
département informatique de 1’agence Plomby de Manosque, méme s’il n’a jamais fait
d’informatique, et se forme sur le tas. Selon lui, il n’a pas un régime de faveur, car son cousin
I’a testé peut-€tre encore plus qu’un salari¢ normal sur la lettre de motivation. « Je dois dire
qu’il m’a testé 1000 fois plus, ¢ca m’a servi dans le bons sens, c’est-a-dire qu’il m’a fait
refaire 10 fois ma lettre de motivation, a la fin j’ai fait n’importe quoi, il m’a dit : celle-la,
elle est bonne ! » 11 lui met également une forte pression sur les épaules. « Tu vas faire tes
preuves en 10 mois. » Mais il comprend aussi progressivement que son cousin 1’utilise
comme alli¢ pour moderniser ’entreprise familiale et parfois faire du ‘sale boulot’. Il

remplace le responsable informatique au bout de six mois, qui est licencié ensuite. « Ce qu’on
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ne m’avait pas dit, c’est que le type que j étais censé remplacer, on avait fait un audit sur lui,
et ce qu’il faisait en 8h, on pouvait le faire en 4h, on allait le foutre a la porte pour que je le

remplace moi. [...] Dans la boite, je suis passé pour un salaud. »

I1 joue tout de suite le role d’adjoint du directeur régional, son cousin, mais pour avoir
le titre, I’entreprise lui paye une formation continue de deux ans a I'TAE, formation
d’Administration des Entreprises (niveau bac+2). Période de formation pendant laquelle il
renoue avec les études, alors que ce n’était pas obligatoirement son désir. « Je croyais que
J'étais un handicapé de études, mais non, j’ai eu mon diplome sans probleme, je me suis bien
intégre, j’ai été élu responsable des éleves au conseil d’administration pour tous les diplomes
de formation continue, et je fais partie de [’association des anciens. » 1l loue alors une maison
appartenant au groupe, une superbe propriété avec parc et piscine et touche un salaire
intéressant : 250 KF, plus des primes. Apres son diplome, la direction lui propose de passer
directeur de son agence, mais avec en contre-partie la mission de licencier quatre employés
sur 24. « Je devais faire le killer. Or je suis peut-étre un salaud, mais pas un parfait salaud ...
Quand on connait les gens depuis trois ans, qu’on connait leur situation familiale, qu’on a
pris le café avec eux, on ne peut pas ». En plus, par I’intermédiaire de ses deux beaux-fréres
qui travaillent dans un groupe de travail intérimaire a Marseille, on lui a proposé de diriger
une agence d’intérim d’insertion, la nouvelle vitrine sociale de ce groupe. Il choisit donc cette
opportunité pour s’en aller, en bons termes avec son réseau familial et déménager en plein

centre de Marseille, ville qu’il adore (méme si ses enfants regrettent la piscine).

Passer du secteur de la grande distribution au champ du travail social et I’insertion,
c’est un saut en terme de valeurs et de culture de métier, mais il pense ainsi avoir un travail
plus en accord avec sa sensibilit¢ de gauche. En bon commercial, qui pense que la réussite
professionnelle dépend uniquement de 1’effort et du mérite personnel, il arrive cependant avec
une image stéréotypée des personnes définies par les institutions comme ‘en insertion’
(RMlIstes, chomeurs de longue durée, femmes en Allocation Parent Isolé). « On est en
insertion quand on a des difficultés a trouver du travail, parce qu’on est limité
intellectuellement ou parce qu’on ne sait pas se présenter.» Mais il découvre la
discrimination des employeurs envers les jeunes issus de I’immigration, qui méme diplomés,
ne sont pas des « BBR : Bleus Blancs Rouges, comme vous et moi, qui ont un nom a
connotation frangaise et une peau un peu claire ». 11 décide d’utiliser cette discrimination
comme un argument commercial, « les gens qui ont été mis au ban de maniere réguliere,
quand on leur tend la main, ils ont dix mille fois plus de choses a prouver que les autres, et ils

vont s’investir énormément a tous niveaux, en terme de motivation et de productivité ». 11 se
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crée un réseau relationnel dans le champ de I’insertion et arrive donc a obtenir des résultats

extraordinaires : « +400 % en un an ».

Mais il se rend compte finalement qu’il n’aura jamais de primes d’objectifs, car
I’agence a un déficit énorme, que sa logique de commercial se heurte souvent a la logique du
travail social, « j’'étais comme un chef d’entreprise qui parlait a un éducateur spécialisé ».
Son départ prend donc la forme d’une transaction et il reconnait qu’il est plus a 1’aise dans le
commercial pur. « Je préfere travailler avec des gens qui n’ont pas d’état d’dme, c’est moins
épuisant. » Mais a 39 ans, retrouver un emploi de commercial ne sera pas sans difficultés.
Quand je le rencontre, il est encore dans son dernier mois de préavis et participe a une réunion
a ’APEC sur la création d’entreprise, car il envisage sérieusement de créer son entreprise, car
il prend conscience que son CV ne passe plus trés bien a cause de son age. En bon
professionnel des réseaux, tres a I’aise dans les relations sociales, il est le premier a étre venu

se proposer pour un entretien, apres que j’ai exposé ma démarche de recherche.

L’exemple de Cédric montre a contrario que des jeunes d’origine bourgeoise peuvent
faire des carrieres dans la filiere commerciale de promotion, qui reposent avant tout des
qualités de présentation, une aisance, proche de la notion de ‘savoir-étre’ et aussi une capacité
a entretenir et a utiliser ses réseaux, proche de la notion de ‘capital social’. « Ces cadres
‘récupéres’ se trouvent particulierement valorisés dans les réles qui leur demandent d’utiliser
I’arsenal des habitudes sociales acquises de longue date et pour ainsi dire par osmose dans
leur milieu d’origine, et qui leur permettront toujours de surclasser ceux qui proviennent de
couches sociales moins familiarisées avec le jeu des relations » (Pitrou, 1977, p. 14). 1l
montre aussi que la promotion en raison de ses relations familiales est encore monnaie

courante dans les entreprises familiales, ou il est habituel que les fils du patron prennent la

reléve de la succession.

Cédric semble donc correspondre a ceux que C. Fossé-Polliack (1992) appelle les
‘faux autodidactes’, dans la mesure ou leur itinéraire est caractérisé par une lutte contre le
déclassement li¢ a leur échec scolaire initial. Cause ou conséquence de leur itinéraire,
I’aversion pour la discipline scolaire semble souvent les caractériser. « Ils manifestent une
sorte d’allergie au systéme scolaire traditionnel, a sa rigidité, a son coté militaire, au manque
d’ouverture d’esprit des enseignants, au bourrage de crane, bref une sorte d’humeur anti-
institutionnelle » (Fossé-Polliack, 1992, p. 54). Et le retour a la formation continue peut étre
un moyen ensuite de valider par un diplome un reclassement qu’ils doivent plus souvent a

leur capital économique ou social.
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Les cadres formés : la certification en cours de carriére

La formation permanente est une deuxieéme voie de promotion pour les autodidactes,
plus atypique, validée par un diplome supérieur en cours de carriere, a I'initiative de
I’employeur ou du salari¢. Cette certification s’est faite pour les plus anciens dans mon
¢chantillon par I’intermédiaire d’organismes développés dans les années 1960-70, aux sigles
évocateurs comme le CNAM, le CUCES, le CESI, I’'INSA, I'IPST, souvent étudiés dans une
perspective de sociologie de la mobilit¢ (Montlibert, 1977 ; Coutrot, 1981 ; Dubar, Gadéa,
1999). Ces ‘mutants’, sont d’anciens ouvriers ou techniciens, presque uniquement masculins,
devenus ‘quasi-ingénieurs’ aux alentours de trente ans, exercant surtout des fonctions
techniques (études et recherche, informatique, fabrication). En effet, alors que dans les
professions technico-commerciales, la frontiere cadre / non cadre est assez poreuse, elle est
tres fortement marquée dans les bureaux d’études et autres laboratoires, ou 1’ingénieur doit
étre diplomé d’école pour prétendre au statut. « Le technico-commercial bénéficie souvent
d’une plus-value nominale : 1’entreprise lui accorde le titre de ‘cadre’ ou d’ingénieur sans
qu’il soit nécessairement issu d’une école d’ingénieurs, la relation entre le titre dans
I’entreprise et le titre scolaire étant ici relativement arbitraire. Aussi cette profession ignore-t-
elle pratiquement la différence entre techniciens et ingénieurs qui est si puissante dans les
ateliers et les bureaux d’études. L’entreprise ferait injure a son client en déléguant aupres de
lui un simple ‘technicien’ » (Boltanski, 1978, p. 6). Mais ces techniciens devenus ingénieurs

: r \ 2
sont progressivement en décalage avec le nouveau modéle du manager?’.

L’acquisition d’un diplome, obtenu aux prix de sacrifices importants (notamment en
terme de vie hors-travail) permet a ces hommes d’envisager plus sereinement la mobilité
externe, méme si les diplomes acquis par la formation continue n’ont pas en France la méme
légitimité¢ pour les employeurs que la formation initiale. Mais en terme de ‘groupe de
référence’, ils ne font désormais plus partie du groupe des autodidactes, mais du groupe des
diplomés. Ils se présentent comme les ingénieurs dipldomés, en donnant le nom de I’institution
qui les a adoubés : « je suis ingénieur CNAM » (Simon), « je suis ingénieur INSA » (Vincent),
« j’ai repris mes études pendant 5 ans en cours du soir et un an a temps plein pour obtenir
mon diplome d’ingénieur au CUCES de Nancy, c’est un peu comme le CNAM, mais plus
local » (Charles). Ces trajectoires concernent cependant plutét des cadres agés, car ces

formations ont changé de sens avec le contexte économique, elles visent désormais plus le

2 « Avec la transformation progressive du profil technique et social des ingénieurs vers des préoccupations
commerciales, financiéres et managériales, I’ingénieur CNAM demeure un ‘ingénieur des techniques’, par le fait
de son recrutement en provenance de la seule catégorie des techniciens » (Pottier, in Dubar, Gadéa, 1999,
p. 194).
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maintien de 1’employabilité que la promotion sociale. « Au triptyque promotion sociale /
qualification / diplome, caractéristique des années 1960-70, se substitue progressivement dans
les années 1990 la trilogie formation tout au long de la vie / pluri-compétences /

employabilité, caractéristique du ‘nouveau modele libéral’ » (Dubar, Gadéa, 1999, p. 47).

Mais la certification en cours de carriere peut aussi prendre la forme d’une interruption
de carriere pour reprendre des études initiales et rajouter une autre qualification a son CV,
notamment a travers des DESS, souvent a dominante administration des entreprises ou
finances, dans laquelle I'Institut D’Administration des Entreprises (IAE) est devenue une
référence. Ces retours a la formation sont souvent motivés par des difficultés dans une
promotion ou dans une reconversion, mais peuvent étre favorisés par un €pisode de chomage.
Comme 1’a montré le suivi de parcours d’auditeurs du CNAM, le passage par la formation
continue a des effets sur la mobilité professionnelle en fonction surtout des ressources
initiales et des mobiles initiaux (ascension ou gestion de 1’incertitude) (Correia, Pottier,
2000).

Simon : ’ingénieur CNAM ou la promotion comme une revanche

A 49 ans, Simon a fait une carriere dans un seul secteur, la pétrochimie et dans une
seule région, la zone de I’Etang de Berre, et se présente sur son CV comme un ‘ingénieur
chimiste CNAM’. Ce n’est pas de son pere fonctionnaire a la Sécurité sociale qu’il tient sa
passion pour les matieres scientifiques, mais plutot de sa mere infirmiére passionnée de
diététique, avec qui il vit apres le divorce de ses parents. Mais ¢’est surtout son professeur de
chimie qui lui donne sa ‘vocation’ pour la chimie et qui I’incite a s’inscrire dans un BTS de
Chimie aprés son baccalauréat de Sciences Expérimentales. Aprés son service militaire, en
1973, il écrit quelques lettres de candidature sur des postes de technicien chimiste dans des
raffineries, qui sont toutes positives car le secteur est en pleine expansion. Il choisit de rentrer
dans un laboratoire de recherche d’un groupe pétrolier (BP) et se spécialise en chimie
analytique. Cette méme année, il se marie avec la fille d’un commergant qui vient d’obtenir
son CAPES de géographie et un poste dans la région, et ils s’installent dans la maison voisine

de ses beaux-parents, rue dans laquelle habitent déja son beau-frére et sa belle-sceur.

Mais en 1978, comme sa direction refuse de le faire passer ingénieur maison, en raison
peut-étre de ses difficultés a I’oral (il est begue), il commence a son initiative une formation
CNAM, pour leur prouver qu’il est capable de devenir ingénieur, ce qui lui prendra dix ans.

2

« Pour moi, ¢a a été une véritable motivation qu’il me dise non. » 1l veut devenir ingénieur
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diplomé et non ingénieur maison. « 4 [’époque, il y avait énormément de cadres maisons, des
gens qui avaient rendu service a la société et qui étaient devenus carrément ingénieurs, qui
avaient le titre mais pas le diplome, c’était des gens quand méme compétents, mais limités. Je

me suis dit : pourquoi pas moi ? »

Pendant ces dix ans, il essaye de concilier son poste de technicien qui est trés prenant
au niveau des horaires (car l’activité est liée au trafic maritime) et cette formation qui
demande de sacrifier ses week-ends et ses congés, afin de réviser et préparer les examens.
Pour toutes ces raisons, sa femme qui le soutient dans son projet de formation, a arrété de
travailler apres sa premiere fille, née en 1979 et a trés vite eu une deuxieme fille, née en 1981.
« C’est sur que s’il n’y a pas adhésion de son épouse a un tel projet de formation, on ne peut
rien faire. » A 38 ans, il décroche enfin son titre d’ingénieur, apres avoir soutenu sa these de
chimie sur la corrosion, et demande une promotion a son supérieur. Comme on lui demande
d’attendre, il décide alors de chercher ailleurs, et son ancien chef de service le met au courant
qu’un poste de responsable de laboratoire spécialisé dans les produits pétroliers vient d’étre
créé dans une Société de services. C’est ’occasion révée de partir et il est embauché. De 1990
a 1997, il se spécialise en assurance qualité et dirige son laboratoire avec plaisir, gagne assez
bien sa vie (250 KF + des primes d’objectifs + voiture de fonction). Mais a partir de 1997, la
concurrence dans le secteur pétrolier augmente, sa Société¢ de services a €té rachetée une
premicre fois par une société anglaise en 1994, sans suppression de personnel, mais lors du
deuxiéme rachat, 850 personnes sont licenciées sur les 2.000 au niveau national. Par contre, a
la différence des cadres purs autodidactes, Simon pensait que son diplome le mettait
désormais a I’abri. « Ca a été un choc terrible, parce que j’avais fait un gros effort de

formation, je pensais étre a l’abri, je pensais que je n’avais plus rien a prouver. »

Comment se débarrasser d’un cadre ? La procédure d’éviction

Un nouveau PDG a ét¢ nommé qui est chargé de « remonter le chiffre d’affaires »,
avec lequel les relations progressivement se détériorent, a 1’occasion d’une demande
d’augmentation de salaire. « C’était un gars avec une mentalité de bulldozer [...] c’était une
entreprise de démolition, il a commencé a virer tous les gars les uns apres les autres. »
Pendant six mois, il entame ce que L. Boltanski (1982) appelle un ‘processus d’éviction’ et
que I’on appellerait désormais ‘harcelement moral’ : pousser un cadre a la faute pour qu’il
parte de lui méme ou qu’on puisse le licencier pour faute grave, procédure qui serait souvent
appliquée aux petits cadres commerciaux apres 40 ans dans les PME. « Si des voies de garage

permettant au cooling out de s'opérer dans l'entreprise n'ont pas été instituées, 1'éviction a
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terme est le dénouement nécessaire d'une suite subtilement agencée d'entreprises de
persuasion et de brimades. [...] Les mémes techniques ne sont appliquées a des ingénieurs
issus de grandes écoles que dans les cas, trés rares, ou ils déploient une activité politique
génante pour I’entreprise » (Boltanski, 1982, p. 434-435). Comme dans les cas de prophétie
auto-réalisatrice, la détérioration du statut d’un ‘cadre’ est produite a la fois par les actions des
supérieurs et par les réactions de la personne qui se sent menacée. L’histoire de Simon ne me
semble donc pas refléter uniquement un conflit personnel, mais plutot une fin de carricre

possible des cadres non diplomés de Grandes Ecoles.

Simon essaye de coopérer avec ce nouveau directeur, mais sans succes et ne peut pas
s’en plaindre a sa nouvelle hiérarchie. « Nous on était les anciens, [’ancienne équipe avec les
anciennes habitudes, [’ancienne culture et lui c’était la nouvelle culture, on n’était pas en
position de force. » Progressivement, il essaye de se débarrasser de Simon soit par une fausse
mutation, soit par des vexations et finalement une rétrogradation. « Fausse promotion, avec
une mutation au Havre, sans condition, j'avais méme pas les conditions dans lesquelles
Jétais muté, j’ai refusé, donc ¢a a été échange de courrier recommandé. Il s’est montré tres
maladroit, parce que dans son courrier il se contredisait : un jour il me menagait de faute
professionnelle, vous avez fait un manquement a la déontologie du travail. Puis apres c’était
une lettre de félicitations, ou il me disait : ‘On a pensé a vous, étant donné que vous avez
beaucoup d’expérience, pour diriger le laboratoire du Havre’. [...] Il fallait que je fasse
attention a tout, a ne faire aucune faute, ¢ca met une pression tres dure. A la fin il m’avait mis
au placard, il m’avait méme remplacé sur [’'organigramme par une autre personne extérieure,
qu’il avait présenté a la clientéle alors que j’étais encore en poste, ¢ était vraiment tres dur.
Donc finalement il a changé son fusil d’épaule et il m’a fait un licenciement économique, en
invoquant que les chiffres allaient trés mal, qu’il y avait des problemes de trésorerie, ce qui

était vrai quand méme. »

Si le cas de Simon est plutdt représentatif des cadres experts, majoritaires dans ce
groupe, il ne faut pas imaginer que la formation permanente ne permet pas d’accéder aux
postes de direction, puisque un autre ingénieur CNAM dans notre échantillon était lui a un
poste de Directeur Général d’'une PME (Charles). Mais par contre, 1’accés a des fonctions
dirigeantes semble grandement facilitée par un dipldme du supérieur, notamment s’il est issu
du passage par une Grande école plutét que par D'université. On retrouve donc ici
I’importance non pas tant du niveau de diplome que du type de diplome, qui avait déja été
relevée par C. Gadjos (1970). « Le diplome d’enseignement supérieur apparait comme une

condition nécessaire d’acces a la direction; par contre le diplome spécialis€é ne vaut
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apparemment guere plus que 1’absence de diplome. On peut donc penser que ce n’est pas tant
le niveau de formation, entendu comme acquisition d’une somme plus ou moins grande de
connaissances, que sa nature qui importe ici, le diplome apparaissant comme 1’indicateur
d’une compétence escomptée, qui ne se mesure pas seulement au savoir technique acquis »

(Gadjos, 1970, p. 670).
Les cadres diplédmés du supérieur ou I'acces automatique au statut

Le recrutement externe directement a un poste de cadre, a partir d’un ‘titre’, le
diplome supérieur (universitaire bac+4 ou écoles) est en effet la troisieme voie, qui ne
concerne cependant qu’un tiers de I’ensemble des cadres en 1997. Elle correspond pourtant
dans la représentation commune du cadre a la voie normale, notamment la voie royale du
parcours ‘prépas - concours - grande école’ qui me€nent aux carrieres d’ingénieurs, noyau
historique du groupe cadre. Les carrieres des cadres sont différenciées cependant suivant le
niveau du diplome et de I’institution productrice, avec un respect de la hiérarchie des Ecoles,
entre la ‘petite’ et la ‘grande porte’ (Bourdieu, 1989), en terme de salaires (Demailly, 1994),
tout du moins en début de carriere (Duprez, Grelon, Marry, 1991).

Les diplomes universitaires (maitrise, DESS, DEA, doctorat...) sont en progression
depuis les années 80, notamment chez les femmes cadres et dans les professions
administratives et commerciales. Dans les fonctions techniques, ils sont concentrés a 80 %
dans I’informatique et la recherche et développement (R&D). Les origines sociales sont plus
¢levées que dans les deux autres groupes (cadres promus et cadres formés), méme si 1’on
retrouve le lien entre origine sociale et réussite scolaire, les ‘héritiers’ se retrouvant plutot
dans les grandes €coles, destinés a tre des ‘cadres a potentiel’ (Falcoz, 2000) et plus tard des
cadres dirigeants. Ces cadres sont plus proches de ‘I’identité de réseau’ (Dubar, 1991), dans le
sens ou le filtre de la certification scolaire les rend moins dépendants de I’entreprise et plus
mobiles. Mais ils peuvent aussi avoir une ‘identité¢ d’entreprise’, notamment quand ils ont fait
une grande partie de leur carriere dans une grande entreprise avec une forte ‘culture
d’entreprise’, la socialisation secondaire au sein de I’entreprise ayant fortement influencé leur

maniere d’envisager leur travail et leur évolution (comme Renault, IBM, EDF-GDF).

J’ai choisi de présenter deux portraits de cadres diplomés, 'un masculin dans un
univers technique (I’industrie automobile ou I’industrie du stylo) et I’autre féminin dans un
univers plus relationnel (Ia communication - publicité). Le choix entre les 17 cadres diplomés
n’a pas ét¢ évident, car chaque récit de carriere permet de réfléchir sur un secteur ou une

fonction.
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Ces deux carrieéres montrent bien tout d’abord I’importance de la taille de [’entreprise
et du secteur sur la carriere, comme 1’a déja montré J. Laufer (1982). Une grande entreprise
bureaucratique industrielle comme Renault possede un véritable marché interne, ou les jeunes
cadres postulent pour de nouveaux postes, en espérant miser sur un département ou une
fonction tremplin pour leur carriere. Cela facilite les parcours de carriere hiérarchique, ou il
faut cependant un peu de perspicacité pour le jeune ‘cadre a potentiel” pour accéder aux
postes de pouvoir. Les périodes de restructuration peuvent méme étre favorables pour
certains, car elles modifient les organigrammes et libérent des postes. Méme en 1’absence de
‘plans de carriére’, il existe des personnes a la DRH chargées de 1’évolution de carriere des

‘ingénieurs et cadres’, avec lesquels le jeune ingénieur peut discuter de son évolution.

Elles refletent aussi la différenciation interne des cadres diplomés, que F. Dany avait
par exemple mis en évidence a EDF-GDF, a travers la notion d’espaces informels de mobilité.
« En dépit de I’absence de parcours types, les horizons professionnels des cadres sont
implicitement bornés par les diplomes, les réseaux, les pratiques informelles de gestion des
carrieres » (Dany, 1997, p. 329). Seuls les cadres diplomés de grandes écoles prestigieuses
sont repérés comme des ‘hauts potentiels’ et font I’objet de toutes les attentions de la direction
nationale. Les autres ‘cadres anonymes’ doivent eux-mémes organiser leur parcours
professionnel. « L’évolution de carriere est beaucoup plus liée au hasard (des rencontres),
voire a la chance ou a des critéres sur lesquels les cadres n’ont aucune prise : I’évolution de la
conjoncture, le bon vouloir de leur responsable hiérarchique... » (Dany, 1997, p. 322). Les
directions distinguent trois populations parmi les dipldmés, suivant la position dans le cycle
de vie : les jeunes cadres débutants, les cadres de moins de 35 ans et les cadres confirmés de
plus de 35 ans. « Les cadres pour la majorité ne vont toutefois développer des attitudes
stratégiques par rapport a la gestion de leur parcours professionnel qu’a la mi-carricre,
lorsqu’ils constatent que les opportunités se restreignent et que leurs contraintes personnelles

augmentent » (Dany, 1997, p. 328).

Les restructurations de D’entreprise, plus fréquentes, accentuées par la tendance
managériale a cultiver 1’opacité, rendent cependant plus difficile I’anticipation de I’évolution
de carriere qu’au début des années 1980 (Monchatre, 1997). Le secteur bancaire en 1982 était
par exemple présenté comme ¢&tant caractéristique de l’organisation bureaucratique par
J. Laufer. « Le cadre se sent inséré dans une structure puissante, qui prend en charge la totalité
de sa carriere [...]. Certes il aura a faire face a des zones d’incertitude, entretenues en
particulier par la mobilité et le changement de fonctions, mais les changements eux-mémes

sont programmes, jalonnés par un systéme de promotion interne » (Laufer, 1982, p. 208).
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Selon Joélle, diplomée de Sup de Co Marseille et de Sciences Po Paris, les jeunes cadres a
potentiel dans une grande banque doivent désormais penser leur carriere dans un contexte plus
incertain et opaque a partir de 1990. « En 90-91, les jeunes cadres performants, a potentiel
n’étaient absolument pas concernés par le probleme du chomage, sachant qu’il y avait
toujours des chasseurs de téte qui nous appelaient, et le marché était toujours serein, mais
par contre il y avait beaucoup de concurrence interne, pas entre nous, mais au sens ou ... tout
le monde réfléchissait a ce qu’il allait advenir, ce qui allait se passer et comment. On avait
plus de freins dans nos actions et dans nos perspectives de carriere, parce que de
restructurations en restructurations, s’il n’y pas de politique affirmée, on ne sait jamais trop
ou ['on va. Et cette foi implacable dans [’avenir, puisque quand je reparle avec mes amis de
[’école, en 1982, le monde nous appartenait, c’était extraordinaire la confiance qui régnait.

Ca avait été bien limé, le monde ne nous appartenait plus, on revenait a plus de réalisme. »

On ne peut par contre pas parler de marché interne dans une agence de publicité. Les
postes de hiérarchiques sont trés peu nombreux, I’organisation ne donne pas de modéele de
carriere aux cadres. « Nouveaux seigneurs de la sensibilité du siecle, grands maitres de
I’image et du message, les cadres sont aussi ceux qui chaque jour, doivent accepter d’aller
eux-mémes dans la direction du vent, sans autres guides qu’eux-mémes » (Laufer, 1982,
p. 259). 1l est possible de faire carriere dans la publicité, notamment pour une femme, mais
cela dépend de la ‘chance’, du ‘talent’, de la sensibilité et beaucoup moins des diplomes ou de
la loyauté envers 1’organisation. Julie par exemple n’est pas fidéle aux agences de publicité
dans lesquelles elle se forme sur le tas, changeant d’agences pour enrichir progressivement

son expérience professionnelle.

Mais ces petites structures comme les agences de publicité sont aussi plus instables,
puisqu’elles sont fortement dépendantes de la conjoncture (comme en 1992-93). La
concentration dans ce secteur entraine lors des fusions / restructurations des mobilités
contraintes. Ce qui explique qu’entre 30 et 38 ans, Julie se retrouve deux fois au chomage.
Mais c’est aussi un secteur ou €tre jeune semble €tre un critere essentiel pour étre créatif et ou
les carriéres sont courtes, la reconversion devant étre anticipée. Dans ce type de structure,
comme dans le conseil aux entreprises, 1’audit, les SSII, la communication, les perspectives de
carriere possibles (en interne, mais surtout en externe) permettent d’exiger un investissement
en énergie énorme dans les premiers postes. « En échange de perspectives d’évolution
professionnelle stimulantes, les recrutés acceptent des conditions de travail relativement
contraignantes : importance de la charge de travail, des déplacements, du stress li¢ au respect

des délais imposés par le client ... » (Dany, 1997, p. 390). Et la petite taille explique aussi
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I’importance des relations interpersonnelles dans le recrutement et dans le ‘décrutement’, dans

un fonctionnement quasi-féodal (le ‘up or out’).
Frédeéric ou Paisance de ‘I’héritier’ devenu ingénieur Arts et Métiers

L’avantage de faire une école connue comme les Arts et Métiers Paris, c’est que sa
trajectoire scolaire semble évidente et Frédéric se présente tout de suite avec son titre : « ma
formation, c’est ingénieur Arts et Métiers ». Issu de parents indépendants, Frédéric a suivi
comme tout bon ¢€leve la filiere d’excellence scolaire (bac C - prépa Maths Sup / Maths Spé),
et vit comme ‘naturel’ son parcours scolaire qui I’amene a intégrer les Arts et Métiers et a
sortir diplomé en 1981. Son frére et sa sceur sont eux aussi diplomés d’écoles, mais moins
cotées dans I’espace des grandes écoles (Bourdieu, 1989) : « mon frere a fait une banale école
de commerce de Paris, comme il y en a des centaines ». Comme la plupart des cadres
diplomés d’écoles interviewés, a 40 ans Frédéric a totalement intériorisé le langage
managérial qui est devenu son cadre de pensée et présente les différentes séquences de sa
carriere comme des « missions », des « challenges », des « opportunités ». Comme souvent,
ses choix de carriére sont plus souvent justifiés par le golt pour son travail plutét que par
I’attrait pour I’exercice du pouvoir’'. De méme, il présente les différentes personnes qui vont
marquer sa carriere a la fois par leur fonction et leur département de rattachement, mais
surtout par D’institution qui les a formés et leur appartenance ou non a la catégorie ‘jeune-
cadre-dynamique’, sauf s’il s’agit de cadres dirigeants : « un jeune Essec », « un Centralien
de 54 ans ». Enfin, des termes liés a sa formation scientifique, comme « hypothése », « test »,
reviennent assez souvent dans son récit de carriere ou il essaye de se conformer au modele du
manager contrdlant sa carriere, tout en remettant a chaque fois sa position d’individu dans le

contexte stratégique global de I’entreprise. Un vrai cours de management industriel !

Comme tout jeune ingénieur, son premier contact avec le monde de I’entreprise s’est
fait par 'intermédiaire d’un stage, qu’il a fait dans une grande entreprise allemande,
Mercedes, pour « s’ouvrir a l’international » dans un secteur qui ’attire, en raison « d’un
gout pour le produit automobile ». Son recrutement chez Renault a Paris, une grande
entreprise nationalisée en pleine restructuration, dans un métier totalement nouveau
(I’assurance-qualité) sur une technologie qu’il ne connait pas (la tdlerie carrosserie), il

I’explique avant tout par le contact qu’il a eu lors du recrutement avec ses futurs

1 « Les visées promotionnelles, qu’elles quelles soient, sont trés rarement présentées comme un choix rationnel
par rapport a une stratégie de carricre ; elles sont le plus souvent justifiées au nom des préférences personnelles.
[...] L’analyse des caractéristiques de ce groupe a montré que les cadres ont ici en général le goiit et le besoin de
ce & quoi ils sont socialement destinés : 1’exercice du pouvoir, pour ceux qui sortent des ‘meilleures’ grandes
écoles » (Gadjos, 1970, p. 681).
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collaborateurs et surtout le Directeur Assurance Qualité, « le déclic ». « A la fois un nouveau
métier par le biais de la qualité et un décalage par rapport aux études, car la tolerie
carrosserie, méme dans les écoles d’ingénieur relativement pratiques que sont les Arts et
métiers, ¢a ne s’ enseigne pas. » On lui laisse donc pratiquement un an pour qu’il se forme sur
le tas, avec le titre d’« ingénieur développement » et il prend ensuite pendant quatre ans des
responsabilités opérationnelles avec une évolution rapide, ou il se retrouve a encadrer une
équipe de 50 techniciens et cadres. Mais la stratégie de Renault change en 1986, avec
I’accroissement de la concurrence, l’arrivée d’un nouveau directeur (George Besse),
I’assurance-qualité se développe et est intégrée dans les directions opérationnelles (Outillage,
Etudes, Méthodes). A ce moment la, en terme d’évolution de carriere, ce jeune ‘cadre a
potentiel’ aimerait aller vers la Direction des Etudes ou en direction d’usine, « mais on
s apercoit qu’en terme de management des carrieres, on en parle beaucoup encore, de projet

de carriere, mais la réalité est toujours différente, avec des querelles de pouvoir ».

Il est donc transféré avec une partie de son €quipe a la Direction des méthodes, et est
nommé responsable de la réalisation des outillages, qui est effectuée par des PME sous-
traitantes. « C’était sans doute transitoire, enfin, c’est comme ¢a que je l’avais compris. » A
la direction des Ressources Humaines qui s’occupe de I’évolution de carriere de la population
‘ingénieurs et cadres’, qu’il rencontre souvent par I’intermédiaire des forums aux Arts et
Métiers, et par sa participation a des recrutements, il a fait part de ses envies d’intégrer une
direction d’usine. Mais, grosse déception, sa candidature n’est pas retenue pour faire partie de
I’équipe projet de 1I’'usine du Havre autour de la future Safrane, car selon lui, on privilégie les
‘locaux’. On est en 1987, démarre une grande campagne de recrutements (qui avaient été
bloqués jusque 1a) et on lui propose d’intégrer la petite équipe spécialisée des recrutements
Jeunes Diplomés. Pendant deux ans, il va donc mener une grande campagne de
communication aupres des Grandes Ecoles et recruter 300 jeunes ingénieurs, mais si Frédéric
a trouvé ce poste passionnant, il prend conscience qu’il n’y a pas d’évolution possible dans ce
Département des RH. « Un ingénieur dans les RH, c’est comme un loup dans la bergerie, il
faut avoir une forme de compétence pour faire ce métier la, donc c’était pas bien admis au
niveau des rapports de pouvoir. » Un poste vient de se libérer en usine, mais la encore sa

candidature n’obtient pas le consensus.

Il retourne vers ’assurance-qualité, puisqu’un poste vient étre créé « d’adjoint au chef
de service qualité de la Direction industrielle des Affaires internationales », ou apparait dans
toute sa splendeur la division fonctionnelle et hiérarchique des grandes entreprises. Frédéric

est nomme¢ sur ce poste, il a 32 ans et va donc voyager a travers le monde pendant trois ans,
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puisqu’il est responsable de ’assurance-qualité pour les fournisseurs des usines implantées a
I’étranger (Slovénie, Turquie, Taiwan, Argentine, Colombie). La vie de couple dans tout ¢a ?
Il s’est marié avec une femme DRH chez Renault, elle aussi trés investie dans son travail, et
apparemment ses nombreux déplacements ne leur posent pas de problémes, puisqu’ils n’ont
pas d’enfants. Mais Frédéric est ambitieux, il veut des responsabilités de direction d’usine, et

il ne veut pas attendre une promotion a I’ancienneté, traditionnelle a Renault.

En 1990, les propositions viennent a lui. « Parallélement a ¢a, comme tout ingénieur
d’une école reconnue, on a de temps en temps des propositions de chasseurs de téte. » On lui
propose de devenir Directeur Assurance Qualité de Parker France, pour seconder « un jeune
Essec », qui était Directeur financier et vient d’é€tre nommé directeur d’usine, « qui n’a
aucune culture industrielle et technique [...] 1l s’avere qu’on a exactement le méme dge, et
que le courant passe, on ne sait jamais exactement pourquoi, mais plus tard, je découvrirai
que c’est simplement en terme de conceptions du management ». Celui-ci a besoin en plus
d’un contre-pouvoir face au Directeur industriel, qui espérait cette promotion, « un Centralien
de 54 ans, comme quoi la notion d’dge est secondaire dans les promotions ». Au bout d’un
an, il est nommé par ce directeur, chef du projet de restructuration totale de 1’usine, avec
d’énormes investissements, afin de démontrer en interne que l’usine francaise est aussi
compétitive que l’usine anglaise, et lutter ainsi contre un projet de délocalisation et ils
réussissent leur pari avec des résultats excellents. Mais coincidence ou non, Parker est vendue
aussitot a Gillette, et s’en suit une restructuration qui fait perdre au poste de Frédéric une
grande partie sa raison d’étre. « On perd la commercialisation, on perd aussi [’apres-vente, or
dans la qualité, c’est perdre le contact avec le client [...] on perd le controle sur les décisions
industrielles. » On est fin 1995, et 1a encore pas le temps de s’interroger sur son avenir quand
on est un cadre ayant prouvé son potentiel a 38 ans (avec un salaire de 430 KF), les
propositions viennent a vous. « Vous avez un chasseur de téte qui vient vous voir et vous

propose des choses qui activent la réflexion qu’on fera de toute fagon. »

Le poste qu’on lui propose, Directeur qualité dans une ‘start-up’ de biotechnologies a
Marseille est tres attirant, car cette PME est en pleine croissance, les créateurs d’entreprise
sont une population qu’il n’a pas encore fréquentée et la région Sud signifie une meilleure
qualité¢ de vie. Cette mobilité géographique est en plus désormais possible, car son épouse a
quitté Renault et peut donc désormais le suivre. Par rapport a un travail trop stressant, « elle a
eu envie de prendre du recul, elle en avait ras le bol », elle a décidé de s’offrir une année
sabbatique d’un an, pendant laquelle elle s’est lancée dans la peinture. Et elle ne retournera

plus dans les Ressources Humaines, parce qu’elle « se lance dans une reconversion dans les
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arts plastiques », méme si elle commence a se rendre compte qu’une reconversion prend du
temps, « mais ¢a ne sert plus a rien de stresser ». Frédéric s’investit a fond encore dans ce
nouveau projet. Mais le beau projet vendu par le chasseur de téte se révele décevant a
I’arrivée, car le style de management des créateurs de la start-up (autoritaire, ne sachant pas
déléguer, voulant tout controler) s’oppose de front a la culture managériale de Frédéric :
autonomie et contre-pouvoir de I’assurance qualit¢. En de nombreuses occasions, les
divergences de point de vue apparaissent et contrairement aux situations antérieures, ou il
existait d’autres opportunités d’évolution, ici I’évolution possible est uniquement en externe,
ce qui lui est proposé au bout de 8 mois seulement. « J'avais eu des soupgons, donc je suis
pas étonné d’étre convoqué pour m’entendre dire qu’il souhaite interrompre notre
collaboration, donc licenciement pour un motif invoqué qui est insuffisance professionnelle,
méme si c’est son point de vue, je sais tres bien que c’est des divergences entre management,
enfin peu importe, il faut passer a autre chose. » Alors qu’il ne ’avait jamais anticipé pour
lui, Frédéric se retrouve donc a 40 ans au chomage. Dés que Frédéric quitte le monde de la
grande entreprise pour une PME, il est donc confronté aux relations plus ‘domestiques’ avec

les dirigeants, et expérimente le licenciement pour divergences de point de vue.

Dans le secteur de la publicité, Julie est habituée a ces relations trés domestiques au
sein de petites structures plus fragiles. Pour brosser un autre portrait de diplomé du supérieur,
il m’a semblé intéressant de présenter sa carriere, car Julie a trois différences fondamentales
avec Frédéric : elle est diplomée universitaire ; elle est une femme avec des enfants ; elle a
fait une carriere dans le secteur de la publicité - communication, qui comme [’a montré
J. Laufer (1982) est un secteur ou la notion de carriere prend un sens plus transversal que

hiérarchique.
Julie ou la difficile gestion féminité / carriere, méme dans la communication

Julie arrive en France a 27 ans, en 1981, munie d’une maitrise de Lettres modernes de
I’université de Poznan (Pologne) et d’un fils de 2 ans, qu’elle va élever toute seule”. Trés
intéressée par la politique, elle aurait aimé faire Sciences politiques pour devenir journaliste
politique, mais les études de Sciences politiques a 1’époque en Pologne sont encore tres
controlées par le pouvoir en place, « sont encore trés tendancieuses » et elle a opté pour les

Lettres. Elle va continuer son activité militante de soutien a Solidarnosc en France, comme

22 Comme toute femme cadre, Julie est habituée a ne pas parler de sa vie privée dans les entretiens et il a été trés
difficile pendant I’entretien de réussir a lui faire parler de I’articulation vie professionnelle / vie familiale quand
son fils était petit...
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journaliste a Radio-France et pigiste pour différents journaux, spécialisée dans les reportages
sur Solidarnosc de 1981 a 1984. Mais progressivement « les événements se sont tassés, il y
avait moins de travail, et j’étais toute seule avec mon fils, c’était pas possible

financierement ».

A la faveur d’une annonce, elle rentre comme assistante de publicité dans une petite
agence et va faire une carriere dans la publicité a Paris entre 30 et 38 ans, « univers a [’état
d’esprit décontracté » qui lui convient bien, ou elle apprend son métier sur le tas. Dans la
premicre agence, « j’ai eu de la chance, dans une petite agence, on fait de la communication,
du média planning, du travail avec les créatifs, j’ai appris toutes les bases du métier. » Au
bout de deux ans, elle démissionne pour rentrer comme chef de publicité¢ dans une grande
agence américaine, « j'y ai appris la production et la rigueur » et un an plus tard, par
relations, elle devient chef de groupe dans une agence de communication rédactionnelle, qui
malheureusement ferme en 1989. Mais Julie est une ‘battante’ et une chef(fe) de famille
mono-parentale, elle ne se laisse donc aucune seconde de répit. Elle fait le forcing aupres
d’une agence de publicité pour qu’ils lui laissent faire de la prospection, méme s’ils n’ont pas
de poste pour elle, et arrive en trois mois a leur rapporter assez de clients pour étre embauchée
comme directrice clientele. « J'y ai appris le marketing direct, la simulation de ventes, ¢ca m’a
donné une culture générale. » Malheureusement cette agence est rachetée en 1992 et elle

négocie son départ.

Pendant ces années 1a, comment fait-elle pour gérer sa carriere et son fils ? Comme
une célibataire, elle décide seule de ses orientations de carriere, mais par contre, elle a appris a
faire oublier qu’elle a un fils (d’ailleurs sur son CV, elle n’indique pas qu’elle a des enfants).
Ce qu’elle regrette désormais : « j étais seule avec mon fils, dans des agences de pub ou on
travaille tres tard, je crois que j'ai un peu bdclé son éducation ». Son fils qui aujourd’hui a 23
ans, apparemment n’en a cependant pas trop souffert, en tout cas au niveau scolaire, car
¢tudiant a HEC, il s’engage dans une carriere commerciale a I’international. Aprés un stage
aux Etats-Unis et en Angleterre, il vient d’ailleurs de se rendre compte de son atout, étre
bilingue et avoir le réseau familial de sa mere en Pologne, alors que le marché polonais

s’ouvre aux entreprises francaises, et fait actuellement un stage chez Renault a Varsovie.

Mais en 1992, son rapport a la carriere a changé, car elle vient de rencontrer un
nouveau compagnon depuis un an, Stéphane, qui a un cabinet immobilier a Nice, et elle
décide de la rejoindre avec son fils pour travailler dans le Sud. « Je me suis dit : je vais
respirer un peu, parce que j’ai travaillé dur pendant ces années. » Mais en 1992, il n’y a pas

de place pour elle dans les quinze agences de publicité de Nice qu’elle visite toutes, et au bout
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de 4 mois, elle décide de retourner sur Paris, « ¢ était mortel, j’avais ['impression d’étre a la
retraite | » Puisque agent immobilier est une activité¢ indépendante, Stéphane accepte a contre
ceeur de la rejoindre sur Paris et déménage. Elle trouve alors par annonce un poste a mi-temps
dans la communication institutionnelle, ou elle est chargée de communication de
I’ Association des directeurs de société d’économie mixte. A 38 ans, « je n’avais plus [’dge de
rentrer dans une agence de publicité, c’est plutot des jeunes de 20, 30 ans et j étais sorti du
circuit ». Ce mi-temps, c’est en plus parfait pour aider Stéphane a s’intégrer a Paris et étre

plus disponible.

Mais comme elle est hyper-active, elle décide aussi de reprendre des études, un DEA
aux Langues O’ pour retrouver le contact avec la Pologne ou elle a gardé de nombreux amis.
Elle travaille pendant un an sur le devenir de I’économie mixte en Pologne, ce qui ’améne a
faire un stage au Ministere de 1’agriculture polonais pendant ses vacances, mais elle se rend
rapidement compte que cette problématique de recherche n’a pas de sens sur le terrain. Elle se
réoriente alors vers ses premieres amours, et étudie le devenir politique de Solidarnosc, ce qui
I’amene a faire des interviews avec de nombreux personnages - clés de I’époque et méme
d’anciennes relations. Ce sujet lui tient a cceur, mais elle est enceinte a 41 ans et trés fatiguée,
méme si elle passera tous les oraux brillamment une semaine avant d’accoucher. Elle avait
prévu de rédiger pendant son congé de maternité, apres la naissance, mais elle n’avait pas
prévu qu’elle serait si fatiguée, que sa fille pleurerait toutes les nuits. Finalement, elle
recommence a travailler et elle ne soutient jamais son DEA, car elle n’a pas obtenu de délai

supplémentaire pour la rédaction.

Alors qu’elle s’est promis de ne pas passer a coté de sa fille, « j'ai toujours le remords
de ne pas m’en occuper assez » et de se contenter de son poste a mi-temps, on lui propose de
nouvelles responsabilités : directrice de la communication du projet de tramway sur Orléans.
« Je me suis dit, une expérience comma ¢a, ¢a doit étre passionnant ». Méme si son fils et son
compagnon préferent rester sur Paris, elle releve « /e défi » et loue un appartement sur Orléans
ou elle vit seule avec sa fille agée seulement d’un an, et revient le week-end. Elle a demandé
cependant de commencer sur un CDD d’un an (avec un salaire de 350 KF), afin de voir si elle
arrive a gérer sa carricre et sa famille, mais elle est obligée de se rendre a I’évidence : « ¢ est
désastreux pour les relations familiales ». Elle adore ce projet et le menera jusqu’au bout,
« c’était passionnant humainement et professionnellement », mais elle essaye de trouver un
autre systeme la deuxieéme année. Elle négocie un mi-temps sur 3-4 jours pour un nouveau
CDD d’un an et fait les allers-retours entre Paris et Orléans dans la journée, « 2h quand tout

va bien, mais 4h de transport quand il y a les greves », et ¢’est son compagnon qui s’occupe
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de leur petite fille. Au bout d’un an, elle doit se rendre a 1’évidence : ce n’est pas viable.
« J’étais un zombi, je mettais trois jours a m’en remettre et je repartais. » Elle est contactée
par un chasseur de téte juste avant la fin de son CDD pour monter la filiale d’une grande
agence de publicité a Varsovie, projet qui I’enthousiasme, mais elle refuse. Stéphane ne la
suivrait pas. « Il m’a dit : ‘Tu te rends compte, [’hiver il fait nuit a 3 h !’ et impossible de le

convaincre... »

Cependant, le fait qu’elle se soit retrouvé au chomage il y a plus d’un an pour des
raisons familiales, ce n’est qu’a la fin de D’entretien qu’elle 1’avoue, car dans tous les
entretiens d’embauche, elle avance un autre prétexte. « Je ne peux pas dire que pour ma
famille, j’ai renoncé, ¢a ne se fait pas, ils ne vont pas me trouver sérieuse. » A 45 ans, elle a
tenté pendant 6 mois de travailler avec Stéphane dans son agence immobiliére, « je me suis
dit : maintenant ma vie, c’est l'immobilier [...] ¢a nous a permis d’étre ensemble. » Mais un
peu a contre cceur, car « mon métier me manque, quand vous avez travaillé pendant des
années ». Elle commence donc a rechercher activement un poste dans la communication
institutionnelle depuis six mois, mais en résumé, « La carriere ou [’enfant, c’est le probleme
éternel des femmes. Quand on a des responsabilités, on a envie d’étre avec son enfant, et on
ne veut pas non plus lacher son travail. [...] Il n’est pas facile a trouver l’équilibre, je
jongle ! » On pourrait rajouter aussi que la négociation conjugale dans les couples a double
carriere, ce n’est pas une mince affaire. Cet exemple révele ce qui est en général invisible
pour les cadres masculins : le soutien domestique dans la carriere du cadre (Wajcman,
1996>), qui leur permet de faire carriére tout en ayant des enfants, ce qui est beaucoup plus
problématique pour les femmes, et explique le fort taux de femmes célibataires ou divorcées
dans notre échantillon. Cette dimension sera particulierement développée dans la troisieme

partie.

Les différents récits de carrieére ont permis de montrer que les circonstances du départ
de I’entreprise peuvent étre plus ou moins personnelles et plus ou moins douloureuses : fin du
CDD pour Julie, licenciement pour insuffisance professionnelle pour Frédéric, licenciement
pour faute pour Denis, transaction apres une procédure d’éviction pour Simon, modification

substancielle de contrat qui se régle aux prud’hommes pour Cédric.

Le chomage dans la carriere des cadres renvoie a des évolutions dans la gestion des
entreprises, mais aussi a des spécificités du rapport entre I’entreprise et ses cadres. L’analyse

des causes de la rupture du contrat de travail des cadres de notre échantillon permet-elle de

3 “The managerial career is still largely dependent upon the services of a wife at home, or a housewife substitute
in the form of paid domestic services” (Wajcman, 1996, p. 609).

190



porter un jugement sur 1’évolution de la gestion des cadres par les entreprises ? Bien que tous
ces extraits ne reflétent bien stir que la vision des cadres licenciés, leur version de I’histoire de
la séparation et que leur direction présenterait sirement une autre version, j’ai décidé
d’analyser la maniere dont ces personnes avaient vécu et interprété leur départ, car mon

matériau était treés riche.

3.3. La gestion réelle des entreprises : les circonstances du départ

Selon différents auteurs, la principale cause du chomage des cadres entre 1990 et 1995
réside dans le changement de D’architecture des entreprises, qui sous la poussée de la
concurrence croissante et mondialisée, et en raison de la crise économique, se sont orientées
vers le modele de ‘I’entreprise flexible’. Ainsi selon M. Spielman (1997), I’aplatissement des
lignes hiérarchiques et le développement de I’entreprise en réseau (fournisseurs / entreprise /
clients), et une déstructuration / restructuration permanente de 1’entreprise sous I’impact des
fusions et rachats permanents sont les facteurs principaux de la vulnérabilité croissante des
cadres. Mais dans notre échantillon, ce ‘chomage de restructuration’ n’a pas touché n’importe
quels cadres : principalement les cadres agés et/ou promus, dans des fonctions techniques de
production dans ’industrie et des fonctions commerciales et technico-commerciales dans les

grandes entreprises.

Les cadres de PME - PMI sont aussi plus vulnérables, dans le sens ou les difficultés
¢économiques peuvent entrainer le licenciement d’une partie du personnel ou méme la
fermeture de la PME. D’autre part, les relations de style plus interpersonnelles qui
caractérisent 1’'univers de la PME peuvent expliquer des licenciements en raison de
divergences avec la direction ou en raison du changement de I’actionnariat familial. Tout le
secteur des services aux entreprises, caractérisés par des structures de petite taille (agences de
publicité, SSII, cabinets de formation) semble étre lui aussi un terrain plus propice a
I’accident de carriere que les grandes entreprises. On retrouve donc la variable centrale de
I’insécurité pour les salariés selon S. Paugam (2000): le type d’entreprise et sa santé

économique, I’intégration professionnelle est plus incertaine dans les PME.

A coté de ces facteurs de type économique, il existe d’autres circonstances expliquant
le chdmage d’un cadre, qui sont davantage li¢es a la spécificité de la relation entre un cadre et
son entreprise (changement de direction entrainant un remaniement du personnel
d’encadrement, différends ou désaccords professionnels, refus de déclassement professionnel,
d’un contrat moins avantageux, niveau de salaire, etc...), ou plus liées aux problemes des

couples a double carriere (démission pour suivi de conjoint). Peut-on avancer, comme une
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¢tude de ’'UNEDIC de 1967, que « les causes de rupture du contrat de travail sont assez
sensiblement différentes selon 1’age du cadre : les causes d’ordre économique atteignent en
plus grand nombre les cadres agés, alors que les causes de rupture plus spécifiques aux cadres

touchent davantage les jeunes »** ?

D’autre part, étant donné le niveau de salaire des cadres, et la relation de confiance qui
doit normalement exister entre un cadre et sa direction, les grandes entreprises peuvent étre
tentées de pousser un cadre a la démission plutot que de le licencier, comme dans le cas de
Simon. « La démoralisation, collectivement orchestrée, parfois jusqu'a l'effondrement de
I'image de soi, a constitué¢ le substitut institutionnel du licenciement, le moyen le plus
économique, a la fois matériellement et symboliquement, de la compression du personnel »
(Boltanski, 1982, p. 429). Ou de maquiller en départ volontaire un licenciement par
I’intermédiaire d’une ‘transaction’, ou 1’on essaye d’obtenir une compensation financiere. « Il
s’agit 1a d’'une forme de corruption, puisque la victime s’abaisse a ses propres yeux tout en
masquant aux autres son échec. Elle renonce a son rdle, mais sauve la face [...] On peut se
dire et dire aux autres que I’on est content de quitter son emploi avec d’autant plus de
conviction que I’on peut faire état d’une pension confortable. En ce sens, les pensions sont
des dispositifs automatiques de consolation » (Goffman, 1989, p. 290). H. Bouchiki et
J. Kimberley (1996), qui ont étudié les trajectoires de 19 cadres dirigeants ayant vécu un
‘accident de carriére’ avancent que le chomage peut prendre la forme d’une ‘révocation
surprise’ ou plutot d’une ‘guerre de tranchée’, qui signifie bien que I’entreprise espere que le
cadre déclare forfait avant qu’elle ait besoin de le licencier, avec un parachute doré. Retrouve-
t-on encore ces procédures d’éviction dans les restructurations des années 1990 ? La
« transaction » est-elle une situation intermédiaire entre le licenciement économique et le lent

processus d’éviction, qui évite surtout aux cadres de recourir aux prud’hommes ?

On avance souvent que les nouvelles générations de cadres sont plus conscientes de
leur vulnérabilité, ce qui expliquerait leurs comportements de mercenaires, moins fideles a
I’entreprise que les anciennes générations. Peut-on expliquer par quels mécanismes les cadres,
jeunes comme vieux, sont plutét convaincus que le chomage n’arrive qu’aux autres, les
incompétents ? Si le départ de I’entreprise est présenté par la direction comme résultant d’un
manque de compétences, comme un probléme lié a la personnalité du cadre, on peut imaginer
que cette épreuve du chomage favorise une remise en question personnelle du cadres.
D. Schnapper avait tiré de ses entretiens cette hypothése sans véritablement la tester : « On

peut penser que toutes choses égales par ailleurs, la crise de statut est atténuée ou aggravée,

* Cette étude est cité par Benguigui, Monjardet (1970) et Doublet, Passelecq (1973).
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selon que les circonstances du licenciement apparaissent plus ou moins indépendantes des

qualités de I’individu » (Schnapper, 1994, p. 203).

L’intégration incertaine dans une PME

Plusieurs cadres de notre échantillon se retrouvent au chomage car la PME dans

laquelle ils travaillaient soit traverse une crise temporaire, soit a fait faillite.
Un risque de faillite plus élevé des petites structures

La crise de 1992-93 a par exemple entrainé la fermeture de nombreux cabinets de
conseil aux entreprises, qui prodiguaient des conseils en formation, recrutement ou
organisation, en raison de la chute de I’activité des grandes entreprises, leurs principaux
clients. Le cabinet conseil dans lequel Mireille (49 ans) était devenue responsable de
formation (autodidacte), notamment autour des normes ISO 9002, fait par exemple partie de
ceux-la. I a fermé ses portes en 1992 en entrainant le licenciement de 10 personnes et depuis
elle n’a jamais retrouvé un tel poste. Elle retrouve ensuite un poste de secrétaire de direction
dans une PME de transport, mais elle fait partie d’un licenciement collectif un an apres étant

donné les difficultés du secteur.

Cette trajectoire n’est pas unique. Comme les cadres autodidactes au chomage ont plus
de chances de se réinsérer dans une PME que dans une grande entreprise, il n’est pas rare que
leur chomage soit ensuite récurrent, étant donné les difficultés des PME. Nathalie elle aussi a
été licenciée en 1999 d’un cabinet de conseil en formation, spécialisé¢ dans la formation en
informatique et le conseil en RTT, qui rencontre des difficultés et a di se séparer d’une de ses
collaboratrices sur trois salariés. « Ce n’est pas le secteur, parce que la formation
professionnelle en informatique, et le conseil autour des 35h, ¢a marche bien, mais c’est
plutot un probleme d’organisation, de structure, il manque des bases a cette sociéte »

(Nathalie, 35 ans).
Des petites structures pas toujours bien gérées

La mauvaise gestion d’une PME, mais aussi un secteur tres concurrentiel (la franchise
en coiffure) est a I’origine du licenciement économique de Christiane, diplomée d’école de
commerce, qui avait été débauchée un an auparavant de I’agence de publicité ou elle
travaillait par un de ses clients pour étre responsable du développement commercial. Sur
quatre personnes, ils ont di licencier la secrétaire six mois avant, et la responsable de

promotion ensuite, pour ne garder que le créateur de la marque et son fils.
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« Malheureusement, faute professionnelle pour moi, je ne m’étais pas assez renseignée sur sa
santé financiere. C’est le probleme des petites entreprises, on n’a pas un état réel des
finances et si on a des bilans qui ne sont pas tres clairs, on vous répond qu’on a peut-étre fait
expres, parce que des gens abaissent les résultats pour ne pas payer ci ou ¢a » (Christiane, 38
ans). Cette expérience 1’a échaudée, et si elle peut, elle voudrait retourner dans une grande
entreprise, « c’est plus stable », alors que pourtant elle a été elle-méme gérante de société

dans le textile pendant six ans et est fille d’entrepreneur.

C’est plutot une gestion financiere opaque qui est a 1’origine du dépot de bilan de la
SSII dans laquelle travaille Martin (36 ans). Apres des années de restructuration du service
régional R&D du constructeur informatique dans lequel cet ingénieur universitaire est chef de
projet, leur centre de profit est fermé en 1995. On lui a proposé plusieurs fois des missions
longues a I’étranger, mais dans un contexte de restructuration, il préférait attendre avant de
s’expatrier. « Si on part pendant 2 ans, on ne sait pas qui on aura en face quand on revient. »
Le fermeture du site lui a donné raison en partie. L’opacité des stratégies de 1’entreprise peut
donc étre un frein a la mobilité internationale en interne. Les ingénieurs et cadres décident de
racheter le contrat de représentation du constructeur et montent une SSII, avec la participation
d’une holding « pour avoir une sécurité financiere ». Mais malheureusement, ils se rendent
compte progressivement que la gestion financiere de la holding n’est pas transparente et que
leur chiffre d’affaires est utilisé¢ pour financer d’autres structures. Ils décident alors de déposer
le bilan. Cette expérience de la PME, « méme entre copains », a convaincu Martin qu’il vaut
mieux retourner chez un constructeur, ou il y a en plus des possibilités de carriere et de
formation, ce qui est essentiel dans un secteur comme les nouvelles technologies ou le

renouvellement de techniques est tres rapide.
Le collaborateur dans un capitalisme familial et interpersonnel

Méme les cadres dirigeants diplomés sont beaucoup moins stables dans une PME que
dans une grande entreprise. Comme 1’a montré déja I’exemple de Frédéric, mis a pied pour
‘insuffisance professionnelle’, alors qu’il est diplomé des Arts et Métiers et a une brillante
carriere a seulement 40 ans. Julien est aussi particulierement représentatif de ce phénomene,
puisque ce jeune diplomé d’école de commerce (36 ans) a choisi de travailler a des postes de
direction de PME pour le compte d’autrui pour ensuite lui-méme diriger sa propre entreprise.
Cependant, quand il a remonté la premic¢re maison d’édition de cartes postales qui battait de
I’aile quand il est arrivé, la propriétaire décide d’en reprendre la direction et le licencie pour

‘manque de résultats’, situation paradoxale. Débauché par un concurrent, il réintégre le poste
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de Directeur général d’une maison d’édition de cartes postales, mais le secteur est saturé et il
est obligé de déposer le bilan. Cela ne lui a pas 6té le golit d’entreprendre, mais par contre
dans un autre secteur : « fout sauf sous-traitant de la grande distribution, informatique, BTP

et cartes postales ».

Ce sont d’ailleurs dans des PME familiales que se trouvent les deux cadres qui ont été
licenciés pour ‘faute grave’ et ont amené leur employeur devant les prud’hommes®. Dans le
cas de Marie, chef comptable au siege de la holding d’un groupe de PME dans le transport,
c’est parce qu’elle avait refusé de fermer les yeux sur des « magouilles » dans la trésorerie
interne et qu’elle avait refusé d’avaliser des factures anti-datées que la direction
administrative 1’avait prise en grippe. Au bout de deux mois de pression (12 lettres
recommandées), ils réussissent a trouver le prétexte : « ils m'ont licencié parce que j'avais fait
un bon de commande qui n'avait pas été visé par le directeur. Or je faisais par jour a peu
pres un million de francs de bons de commande a contre-signer, et la c'est un bon de 900 F
qui aurait été omis d'étre visé, en plus c’était lui qui [’avait sauté, alors tu vois un peu le
ridicule, c'est la faute qu'ils ont retenu pour la faute ‘grave’. [...] Ca dévalorise, méme si on
sait que c'est pas vrai, on se sent coupable un petit peu, on se dit : mais qu'est-ce qui

m'arrive ? est-ce que c'est ma faute ? » (Marie, 39 ans).

Pour Charles (54 ans), ingénieur diplomé du CNAM, la ‘faute grave’, c’est surtout
d’étre le Directeur Général (DG) d’une PME membre d’une groupe familial au moment ou les
fils du fondateur reprennent la succession. Un des fils reprend son poste de DG. « Or de
directeur, il n’y en a pas deux, il espérait que j’abandonnerais ... mais je me suis accroché, je
me disais que j’allais pas retrouver mieux. » Suivent six mois de pressions : déclassement
comme commercial, diminution de salaire, puis brutalement un licenciement pour ‘faute
grave’ qui ’oblige a quitter 'entreprise le jour méme. « Abominable, du jour au lendemain,
vous prenez vos cliques et vos claques, comme ‘sujet a faute grave’! [...] Or cette société,
c’était un peu comme mon bébé, j’avais tout monteé, quand j’étais arrivé, il n’y avait rien ! »
Dans son cas, I’employeur a préféré jouer la carte de la conciliation prud’homale, qui lui
permet de ne pas payer toutes les indemnités conventionnelles de licenciement. « J'ai obtenu
gain de cause, mes 300 000 F de préavis et indemnités de licenciement plus 500 000 F (mais
je ne les pas encore eu) de dommages et intéréts avec payement immédiat. Mais ¢a s’est
terminé par un accord a l'amiable avec mon ancien employeur, sur des bases moins fortes

que cela, sinon ¢a reportait a dans trois ans. » 1l retrouve deux mois apreés un poste de

2 A Paris, depuis 1996, on traite davantage d'affaires dans les trois salles de la section encadrement des
prud’hommes que dans celle de I'industrie, ou sont examinés les conflits ouvriers : 3 565 nouveaux dossiers en
1996, 4 407 en 1998 (Livian, in Bouffartigue, 2001a).
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directeur chez un concurrent du méme secteur, mais comme souvent cette PME a également

des difficultés et dépose le bilan un an apres.

Ces quelques exemples confirment que la situation des cadres de PME est moins
stable que celles des grandes entreprises. Les cadres promus ou formés sont
traditionnellement plus présents dans cet univers. Mais avec le développement de I’entreprise
en réseau, des sociétés de service, de la sous-traitance, les cadres méme diplomés
commencent a intégrer des petites structures. Méme si je n’ai pas d’exemples dans notre
échantillon, la mode bien connue des ‘start-up’ dans le secteur des technologies a semble-t-il
séduit pendant plusieurs années les étudiants de grandes écoles qui auparavant dédaignaient
les PME, ou les possibilités de carriere sont beaucoup plus restreintes. Mais 1’échec
retentissant de certaines start-up, la chute du NASDAQ et le phénomene actuel des ‘start-
down’ ont peut-étre rappelé I’avantage des grandes entreprises ‘a la papa’. Si les organisations
plus bureaucratiques comme les grandes entreprises sont critiquées pour leur inertie, elles ont
souvent quand méme les avantages relatifs de la ‘bureaucratie’ au sens de M. Weber : des
régles écrites et moins d’arbitraire, des régles de promotion plus transparentes, reposant plus
sur ’ancienneté et moins sur la naissance ou sur les relations d’amiti¢ ou d’inimitié (méme si

bien sir elles n’en sont pas exemptes) et surtout leur relative stabilité.

Le ‘chédmage de restructuration’ des cadres agés

Méme si des grandes entreprises font 1’objet de fusions / restructurations, dans un
mouvement de concentration qui touche tous les secteurs, il me semble que certains types de
cadres ont été sélectionnés en priorité lors de ces vagues de licenciements : les cadres agés
promus, les cadres subalternes, les ‘gros salaires’ et, éventuellement, les syndiqués. Aucun
jeune cadre diplomé de mon échantillon n’a fait les frais d’une restructuration, ce qui semble
bien confirmer I’importance du facteur age et salaire dans la vulnérabilité des cadres. Les
directions avancent des arguments qui témoignent de la montée d’un management a
dominante financiere (plus qu’industrielle) pour licencier les cadres agés lors des
restructurations de I’entreprise : il faut supprimer les postes en doublon apres une fusion, il
faut contréler la masse salariale, il faut réduire les lignes hiérarchiques pour rendre les

organisations plus plates.
Les doublons d’une fusion / rachat / restructuration

A Dorigine du licenciement de plusieurs cadres de plus de 40 ans (Jacques, Hugues,

Paul, Simon pour son deuxieéme licenciement, Raphaél), on trouve une fusion / restructuration
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/ rachat qui entraine la suppression d’un site ou des fonctions en doublons. Jacques était ainsi
monté en interne comme directeur technique d’une usine produisant du vin, mais le
regroupement de la production sur d’autres usines entraine la fermeture progressive de son
site, avec des plans sociaux sur plusieurs années qu’il met en place avant de se licencier en
dernier. « Mon entreprise a regroupé sa production sur Bordeaux et Lyon, et fermé ce site, il
y avait déja des responsables de production sur ces postes la, on n’allait pas en enlever un

pour en mettre un autre » (Jacques, 43 ans).

La logique organisationnelle semble implacable et n’est pas vraiment remise en
question par ces cadres licenciés dans des plans collectifs ou individuels. Cette mésaventure
peut en plus leur arriver plusieurs fois, en raison des mouvements de concentration dans un
secteur. Simon avait réussi a retrouver un autre poste de directeur de laboratoire chez un
concurrent dans le méme secteur des sociétés de service dans le pétrole. Mais elle est encore
rachetée par une société américaine et il est licencié au bout d’un an, licenciement surprise
qu’il apprend par un courrier. « On avait été racheté la aussi par une autre boite qui avait
déja son responsable qualité, un chef de labo que je connaissais trés bien, un ingénieur
maison ancien de la boite, qui gagnait deux fois moins que moi. C’est lui qu’ils ont gardé.
L’excuse qu’on m’a donné c’est : tu étais en plus dans |’organigramme, mais moi je sais qu il

était moins cher ! » (Simon, 50 ans).
La volonté de contréle de la masse salariale : viser les gros salaires

Les cadres agés avaient bénéfici¢ de la progression de salaire par ancienneté, et
certains pensent que les restructurations permettent de faire des économies dans la masse
salariale si les gros salaires sont éliminés. Charles par exemple pense que les problemes de fin
de carriere des cadres sont logiques. « C'est une réaction logique quand vous étes employeur.
Quand vous étes en fin de carriere, vous réussissez a trouver des jeunes, donc déja avec (ce
qu'on croit) un avenir a plus long terme, quasiment a moitié prix, et avec des performances
que l'on peut estimer égales. Et des qu'on peut dégommer, on dégomme, et vous retrouvez des
tas de vieux cadres, de 50 ans, de 55 ans. [...] Je pense qu’il y a beaucoup de charrettes de
personnes "ages", parce que simplement ils cotitent trop cher, ce n'est pas un probleme de
compétences, ni de dynamisme, mais c'est parce qu'on peut trouver sur le marché beaucoup

moins cher, la moitié, voire le quart » (Charles, 54 ans).

D’autant plus que les salaires des cadres ont beaucoup moins augmenté dans les
années 1980. Nicolas est bien placé pour le savoir, car en tant que DAF (Directeur

Administratif et Financier), c’est lui qui a pensé les plans de restructuration de différentes
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filiales d’un groupe familial pendant plusieurs années, mais le groupe est progressivement
asphyxié. « Au fur et a mesure que j'avangais, les économies que je pouvais faire, de 11
societés quand j’ai intégreé le groupe, on s’est retrouvé a 5 sociétés, parce qu’il y avait eu des
fusions, des licenciements, des repositionnements. Mais le probleme était une perte de chiffre
d’affaire, a cause de la concurrence, de mauvais choix d’investissements, de la perte d’un
marché en sous-traitance, etc mais aussi de la perte de marge. Tous les efforts que je
pouvais faire derriere pour restructurer, faire des économies d’échelle, recapitaliser, étaient
réduits a zéro au bout de chaque saison. » En raison des difficultés financieres, il propose
méme de diminuer son salaire de cadre dirigeant qu’il estime trop ¢élevé (« 560 KF brut, plus
100 KF de primes, plus la voiture ») ou de prendre plus de responsabilités. A son retour de
vacances, il apprend qu’il est sur la liste des 9 cadres dirigeants qui sont licenciés : « une
charrette ou tout le staff de l’entreprise a été décapité, le directeur commercial, un directeur
technique, le directeur financier, le directeur communication ... » Pourquoi lui ? Il pense que
dans le choix, les relations d’inimitié, les coteries ont joué en sa défaveur. Mais il est financier
jusqu’au bout des ongles : « J ' ai pris ¢a de facon tout a fait philosophique. Je me suis dit : De
toute fagon, les actionnaires ont toujours raison. Et je pensais en plus me recaser tres vite »

(Nicolas, 43 ans).
Le reengineering et le raccourcissement des lignes hiérarchiques

La crise de 1992-93 a été 1’occasion de repenser 1’organisation de [’entreprise,
notamment en terme de niveaux hiérarchiques, et de passer d’une organisation pyramidale a
une organisation plus plate, travaillant en réseau. Tous les cadres commerciaux et technico-
commerciaux interviewés, qui sont en général des cadres autodidactes ou des techniciens
promus en ont fait les frais. Quel que soit le secteur : Philippe, plasturgie dans un trust
chimique hollandais ; Jean, informatique dans un groupe américain ; Frangois, BTP dans une
multinationale américaine ; Maurice, ¢lectronique dans un groupe frangais. « J'étais
responsable régional technico-commercial, mais en 1992 [’entreprise a dit: il y a quatre
commerciaux en France et y en a deux de trop, donc ils en ont viré deux dont moi » (Maurice,
54 ans). On retrouve la I’exacte description des changements organisationnels réalisés par
M. Spielman (1997). « Les services commerciaux ont souvent vu disparaitre les lignes
horizontales de directeurs ou d’animateurs régionaux, parfois les deux. L’autorité
hiérarchique remontait alors vers le siege ou le directeur des ventes reprenait le flambeau en
s’astreignant a des séjours beaucoup plus fréquents en province. Les services financiers

pouvaient simplifier leur structure en regroupant direction financiere et direction comptable.
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Dans les usines, direction technique, direction d’exploitation et direction de production qui
formaient trois niveaux superposés pouvaient étre regroupés en un seul niveau de fonction »

(Spielman, 1997, p. 19).

Suivant les entreprises, cette diminution des lignes hiérarchiques a souvent entrainé
des fermetures d’agences, avec des plans collectifs de reconversion pour les plus chanceux.
« Une restructuration sur toute la France, c’était une entreprise multinationale américaine,
qui a des bases en France, en Allemagne, en Italie, les agences ont été redispachés autrement,
des gens ont été mis au chomage, en passant par la convention de conversion » (Frangois, 50
ans). Mais les restructurations se sont parfois traduites par un déclassement des cadres
promus, comme Philippe (40 ans) qui s’est retrouvé technico-commercial non cadre ‘vendu’
par son entreprise a un client distributeur : « foutes les négociations ont été faites dans les
hautes spheres et moi j’ai rien eu a dire ». 1l sait d’ailleurs que dans le secteur des plastiques,
le poste qu’il occupait, technico-commercial régional, n’existe plus. « J'étais un faire-valoir
de la société, j'animais un réseau, mais dans toutes ces sociétes, ces intermédiaires-la sont
supprimeés, ce n’est plus que de la vente en directe, vous avez un stock et des commerciaux
sedentaires au téléphone. Je ne retrouverai jamais un poste comme ¢a » (Philippe, 40 ans).
Pour d’autres enfin, les restructurations se sont traduites par des pressions au départ apres des
‘mutations’ qui n’étaient pas de bons présages. « Ils ont fermé mon agence et j'ai été muté a
Paris, et ils m'attendaient au virage [...] Mon directeur m’a convoqué et m’a menacé de me
licencier pour faute. J'ai dit : « Je regrette, mais je ne donnerai pas ma demission ! » Et il
m’a dit : « Plutot que de vous mettre licencié pour faute, je vais vous mettre licencié

économique, ¢a va arranger tout le monde. » Et voila ! » (Jean, 46 ans).
La transaction pour éviter le lent processus d’éviction

Quand les relations se détériorent entre un cadre et sa direction, on constate en effet
deux types de réactions : certains s’accrochent et une lente procédure d’éviction se met en
place qui vise a les pousser a la faute, comme Simon ; d’autres essayent d’éviter la guerre de
tranchée dont on ne sort pas indemne, et essayent de négocier leur départ dans les moins
mauvaises conditions possibles. Luc a vraiment été complétement détruit psychologiquement
par un an de pressions au départ, parce qu’il ne voulait pas accepter « qu’‘on me jette dehors »
et n’a d’ailleurs pas retrouvé d’emploi quatre ans aprés. Il avait profité de I’expansion de
I’informatique, puisque sorti avec une maitrise d’informatique en 1968, il avait d’abord connu
la mobilité¢ des jeunes ingénieurs chefs de projets dans une SSII dans les années 1970, puis

apres un passage par deux DESS de Marketing et de Stratégie Commerciale, avait intégré en
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1978 un constructeur pour faire une belle carricre de Directeur commercial, chez Bull puis
chez Digital Equipment (devenu Compacq). Il avait vécu tous les signes de la réussite
professionnelle : « Tous les ans j’avais été primé parmi les meilleurs commerciaux de France,
méme la 10° année parmi les meilleurs commerciaux d’Europe, on m’avait offert une superbe
croisiere avec ma femme, j'avais recu des stylos en or, en argent ... j avais tous les diplomes
internes de reconnaissance. » 11 avait choisi de « redescendre » directeur technico-
commercial en province a la fin des années 1980, a la fois en terme hiérarchique et

géographique, pour privilégier la qualité de vie aprés la naissance de son fils.

Mais en 1991, Digital est confrontée a une grave crise liée a 1’évolution technologique,
car elle s’était plutot spécialisée dans les gros ordinateurs destinés aux entreprises et avait
sous-estimé le développement de la micro-informatique a usage personnel. Digital décide de
réduire ses colts de fonctionnement sur trois postes : la masse salariale, I’immobilier et les
frais de déplacements, mais n’organise pas de plans collectifs d’incitation a la mobilité
externe qu’a partir de 1992 autour de I’idée de ‘projet personnel’ (Cayla, 1995). Comme cette
entreprise américaine se vante de ne jamais licencier, dans une politique sociale de respect de
la personne, elle incite aux départs volontaires. Or Luc n’est pas volontaire. Il se rend
progressivement compte qu’il n’est pas le seul concerné. « IlIs ont tapé essentiellement
d'abord dans les forces commerciales, donc des gens au dessus de 40 ans, ceux qui avaient
les plus gros salaires de commerciaux, mais pas les directeurs d'agence, les grands
directeurs commerciaux sont restés, mais les cadres juste en dessous. Et j'ai eu plusieurs
colléegues aussi bien a Paris qu'en province, que j'appelais et puis tout d'un coup, pouf, il n’y
avait plus personne au téléphone. J'avais leur numéro de téléphone personnel et donc j'ai
fini par savoir qu'ils avaient dii démissionner parce qu'il y avait eu des pressions tres fortes
.. Ils ont vécu des pressions tres fortes auxquelles ils n'ont pas résisté. Il y en a qui
démissionnaient au bout de deux jours, mais d'autres qui restaient quinze jours, mais
c'était tellement intenable qu'ils partaient, et moi il s'est passé la méme chose : on m'a
demandé de démissionner, j'ai refusé et je suis resté un an ! » Pourquoi s’est-il accroché ?
Lui-méme ne le sait pas vraiment. « Quand on m’a dit tout d’un coup : T’es plus bon a rien,
t’es plus rien ... Moi j’ai dit: Je ne vais pas partir comme ¢a, je vais pas partir comme un
voleur, alors que j'ai d’excellents résultats. » Fin 1991, Digital accepte de mettre en place
des plans de licenciements économiques collectifs, mais étant donné ses mauvaises

relations avec la direction, on lui refuse le droit d’en faire partie.

Luc passera d’ailleurs une heure de I’entretien a me décrire point par point le

processus d’éviction, revivant chaque détail comme si ¢’était hier, la blessure narcissique
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n’étant pas du tout refermée, comme s’il essayait encore de comprendre ce qui s’était passé,
qui avait pu inventer cette machine diabolique pour rendre les gens incompétents aux yeux
des autres salariés. On lui retire tous les signes symboliques du cadre (voiture, remboursement
des frais sans discussion, bureau, ordinateur, secrétaire ...) et on augmente sa charge de
travail (augmentation du secteur, des objectifs, des responsabilités, des équipes ...) « On m'a
littéralement noyée, mais la téte sous l'eau. Tous les jours j'étais de plus en plus mauvais,
Jj'étais le dern