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Introduction Générale

Introduction générale

Si a l'origine, la littérature segmentationniste s’est développée pour répondre a la
question du maintien des inégalités et de la segmentation du marché du travail dans un
contexte de croissance eéconomique et de demande soutenue d’emplois, elle peut néanmoins
éclairer les débats contemporains autour des questions de flexibilité et/ou d’instabilité
croissante du marché du travail, de création de nouvelles lignes de segmentation associées aux
emplois non-standards, aux transformations organisationnelles et productives des firmes et a
la place du travail dans la société moderne (Lallement, 208@Jon Doeringer et Piore
(1971), les régles de détermination du salaire et les modes d’allocation de la main d’ceuvre
définissent un type de gestion de I'emploi, les entreprises qui partagent le méme type de
gestion forment un segment sur le marché du travail. Or les évolutions a I'ceuvre sur les
marchés du travail contemporains, individualisation, transformation de systemes productifs,
gestion par les compétences..., viennent heurter ces deux piliers et posaient la question de
I'évolution des modes de gestion de I'emploi.

Les enjeux actuels, d’ordre social et politique, concernent de nouvelles formes de
régulation du marché du travail. Autant dans le cas des chdémeurs, que des individus en
emploi, I'émergence de nouvelles formes de différenciation se pose. Dans le cas des premiers,
c’est I'opposition chémeurs de longue voire de trés longue durée et chébmeurs en transition
(notamment les jeunes) qui se renforce. Cette situation interroge les politiques d’acces et de
retour a 'emploi qui, dans leur logique d’activation, doivent s’adapter a ce chémage dualisé.
Concernant les individus en emploi, de nouvelles différenciations apparaissent aussi. Le
développement du temps partiel ne permet pas au SMIC ni au salaire minimum britannique de
jouer leur roéle de barriere contre la pauvreté, de fait, avoir un emploi ou ne pas en avoir n'est
plus le seul critére pertinent. En France, la différenciation passe par I'opposition emploi
standard / formes particulieres d’emploi, emploi temporaire / emploi permanent, ce dernier
restant plus protecteur que le premier. Outre-Manche, cette différenciation se joubahtre «
ou «dead-end jobset les autres recoupant a la fois I'opposition temps partiel / temps plein et

emploi temporaire / emploi permanent (Barbier et Lindley, 2002 ; Lefresne, 2005a, 2006).

! Les articles référencés dans le corps du texte sont présentés dans la bibliographie en fin de thése.
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Introduction Générale

La question de la différenciation croissante awn seéme de la population active
occupée est illustrée par le débat sur la génétialis ou non de l'instabilité des structures
d’emploi. Si ce débat est récurrent, comme le gaali déja Germe (1981) en interrogeant le
lien entre développement des formes précaires da@rmapinstabilité, il revient néanmoins sur
le devant de la scene et se renouvelle au congscéeblutions majeures qui ont traversé les
systemes productifs, éducatifs, institutionnels pags développés. La question d'une plus
grande instabilité de I'emploi pose aussi cellend’enouvellement des lignes de segmentation
des marchés du travail, de la déstabilisation @emds traditionnelles de régulation de
'emploi a l'instar des marchés internes du trawddhs le cas frangais. Un ensemble de
travaux a ainsi cherché a réinterroger la pertieate la notion de marché interne en France
aboutissant a des conclusions diverses : déclitudtable (Givord et Maurin, 2004),
déstabilisation (Gautié, 2002, 2004 ; Lefresne,12@D02), transformation interne (Lemistre,
2003 ; Petit, 2002). D’aprées Germe (2001), on tssi développement d’'une certaine
rhétorique sur un nouveau modéle d’activité (mahilindividualisation) qui s’opposerait a
I'ancien (stabilité interne a I'entreprise, fidélitlu salarié a son entreprise...) sans que celle-ci
ne s’appuie, aux yeux de l'auteur, sur des sigrmgrets et convaincants. Dans le cas
britannique, si certains ont parlé de déstabilisaties marchés professionnels (Lefresne,
1999), il semble que les débats s’orientent plus Valée d’'une dualisation du marché du
travail en termes de cceur et de périphérie samemée explicitement les catégories des
théories segmentationnistes (marché interne, maeghetne). En parallele, la question de
I'évolution des inégalités de salaires mobilise dembreux chercheurs britanniques
(Blanchflower et alii, 2007 ; Bryson et Forth, 200Bickens, 1999 ; Machin, 1999 ; Nickell,
1997). Afin de contribuer a la connaissance dutfonnement des marchés du travail francais
et britannique, a la classification de différengpels de marché du travail, Clark et Senik
(2006) posent la question de I'existence de «rémtsar certains secteurs du marché du
travail. En croisant données objectives sur leirgalat données subjectives liées a la
satisfaction au travail, exploitation de donnéesenpe et de données de panel, les auteurs
mettent en avant I'existence de «rentes» de sadadois en France et au Royaume-Uni mais
sur des bases différentes. En France, ce sontigmlament les emplois a temps plein,
comparativement aux emplois a temps partiel, quiégentent a la fois un avantage de salaire
et une forte satisfaction au travail ; Outre-Mandeesecteur public, par rapport au prive, et

Z Les auteurs définissent une situation de rensgjier un type d’emploi associe salaire élevé et fatisfaction
au travail (Clark et Senik, 2006).
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les contrats permanents, par rapports aux conteatporaires, témoignent de ce double
avantage. Le caractéere segmenté du marché dultegograit donc comme une conclusion
commune a un ensemble de travaux ayant par ailleles points d'entrée et des

méthodologies différentes.

L’acuité du débat sur les nouvelles structuratidnanarché du travail est a relier a un
ensemble de transformations majeures. L'indiviciadion croissante des rémunérations, des
rendements de l'ancienneté, des trajectoires miieselles ; le passage du modele de
I'entreprise fordiste a celui dd’entreprise résean ; le développement des technologies de
'information et de la communication (TIC) et lewénéralisation a tous les secteurs
d’activité ; la recomposition des demandes de fjoafion au profit des salariés les plus
qualifiés ; I'émergence et le développement du reodde la compétence ; toutes ces
tendances laissent penser que I'émergence d'unesh@structuration du marché du travail

est en route.

bY

Aussi, pour participer a cette réflexion, nous cherons a mettre en avant les
évolutions de la structuration des systémes d’eimipémcais et britannique au cours des
décennies quatre vingts et quatre vingt dix seleuxdvoies liées I'une a I'autre. D’'une part,
une réflexion sur les transformations des sou®Byss sociaux (systeme éducatif et de
formation, le systéme productif, politiques pubBguet environnement institutionnel des
firmes) ; d'autre part I'exploitation des enquéteationales sur I'emploi. Lors de ces
traitements il sera question d’'une analyse dedipnosiindividuelles, des salariés de 30 a 55
ans, sur un marché structuré par difféerents regimgggmes définis par le degré stabilité en
emploi des individus. En croisant cette variablecelle du salaire, nous tacherons de
comprendre le positionnement des individus, letesede leur affectation dans les différents
régimes, le mode de détermination du salaire ssirégimes... Des hypothéses concernant
I’évolution de la place et du role égalisateur oheschés internes du travail, ou I'impact sur le
salaire et sur I'emploi du dipléme pourront aingeéosées. Les évolutions que nous allons
pointer ne concernent de fait pas I'ensemble g®faulation active mais la population active
pleinement insérée dans le systeme d’emploi, ssitindividus de 30 a 55 ans en emploi.
Dans le premier chapitre de la thése nous reviesdsor ce choix et ses justifications, liés
entre autres a la spécificité et la multitude desaux sur les jeunes, a l'importance des
dispositifs publics de I'emploi pour les jeunesaeix différences de taux d’emploi et de
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chémage des jeunes et des salariés les plus agés. dbjet d’étude correspond donc a la
main d’ceuvre stabilisée sur les marchés du trafraihcais et britannique dont nous

montrerons la diversité au regard de la stabilitémploi.
Pour développer notre argumentaire, cette thesdivesée en trois parties.

La premiére, introductive, pose le cadre du débkst, choix a la fois théoriques,
problématiques et méthodologiques (chapitre 1) teunt revenant sur la littérature
segmentationniste et ses apports a I'analyse diuation contemporaine (chapitre 2). Nous
revendiquons une approche segmentationniste dansems définit par Petit (2002) :
«s'inscrire dans une approche segmentationnisteigupl uniquement d’envisager la variété
des modes de gestion de I'emploi comme structleambde de fonctionnement du marché du
travail» (p. 48). Plus précisément, notre point d’entréeada variété des positions des
individus et il nous permettra d'illustrer cetterigée¢ des relations d’emploi, dont les
dimensions individuelles et organisationnelles pedivétre appréhender par une analyse
empirique de la stabilité en emploi des individuslie mode de détermination des salaires.
Ainsi notre approche se démarque des analyses s&gjinanistes traditionnelles qui
analysent la segmentation du marché du travail'iptermédiaire des modes de gestion de la
main d’ceuvre mis en oeuvre par les entreprisesst@e partie pour cela que la troisieme
partie de la thése se centre sur la notion de ggitnnon de segment et que nous parlerons
plutét de structuration des systemes d’emploi queatymentation du marché du travail.

La diversité des conditions de mobilisation, d’e#ition et de rémunération des salariés
selon leur positionnement dans le systeme demmoind elle est appréhendée par
I'intermédiaire des variables de stabilité en emplode salaire, permet de développer une
analyse dynamique, de mettre au jour une orgaaisdti systéme d’emploi autour de régimes

d’affectation des individus, et d’en comprendredgomie.

La seconde partie débute par un état des évoluti@eures qu’ont connues les sous-
systemes sociaux associés au marché du travail mpetire en avant leur ampleur et les
interactions qu’ils entretiennent avec les évohdiau marché du travail (chapitre 3). L'état
du débat sur la généralisation ou non de I'empisiable est ensuite présenté. Ce débat
permet de poser certaines hypotheses concernaaluti®dn des positions de notre population

sur les marchés du travail francais et britannidtrdin, ces éléments sont confrontés a des
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traitements statistiques originaux sur la base aliaes descriptives des enquétes nationales
sur I'emploi (chapitre 4).

L’enjeu de la troisieme partie de la these estalimer la facon dont se structurent les
positions des individus au regard de la stabilitéeenploi. Au travers d’'une analyse des
positions relatives des individus en termes deilgiaken emploi, nous cherchons a éclairer la
qguestion des marchés internes du travail, de halution et de leurs déclinaisons nationales.
Dans leur ouvrage de 1982, Maurice, Sellier, Siregesléfinissent le marché interne comme
une catégorie générale du rapport salarial contesiypacatégorie qui admet des acceptions et
des déclinaisons différentes selon le contexteétalailans lequel elle s’inscrit. Notre analyse
des positions relatives des individus selon le @elgr stabilité en emploi sera enrichie par la

réintégration de la variable de salaire et I'id&eahitecture des régimes de stabilité.

Il s’agit ainsi dans un premier temps de montrex Kjustabilité de 'emploi ne s’est pas
généralisée et concerne des populations ayant de#s pparticuliers (chapitre 5). Si la
spécificité des profils des individus instable d¢oné I'hypothése d’'un systeme d’emploi
formé de plusieurs régimes, il n’en reste pas mguesles évolutions majeures qui ont affecté
autant le systeme d’emploi lui-méme que les sosRyes sociaux qui lui sont associés, ont

abouti a une transformation des facteurs de stratibtn de ses composantes.

Ainsi, il s’agit de savoir si, via I'estimation denctions de gain sur les différents
régimes de stabilité, les mécanismes de déterrnmatu salaire ont ou non sensiblement
évolué sur la période étudiée (chapitre 6). L'asmalges résultats permettra de statuer sur la
place encore importante des marchés internes duailtrdans notre champ d’étude, sur
I’évolution ou non de leur réle égalisateur entgégories de salariés. L'évolution de I'impact

du dipléme, a la fois sur le salaire et sur 'aca&smploi stable, sera questionnée.

En outre, un dernier chapitre teste I'hypothésersdhquelle I'architecture et le
positionnement des différents régimes les unsgggrart aux autres a ou non structurellement
changé en vingt ans (chapitre 7). De I'estimatiemtbdéldogit emboitésur les marchés du
travail francais et britannique, ressort une comigan diachronique (1982-2001) de la
structuration de I'emploi. Nos résultats mettemsaen avant a la fois la permanence d’'une

structuration tripolaire de notre population sws tearchés du travail francais et britannique

10
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ainsi qu’'un renforcement, dans le cas francaisdalisme au sein de la population active

occupée, dualisme basé sur I'acces, ou non, ac$itiops stables.

11
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Chapitre 1 : Pourquoi envisager de nouvelles ligleesegmentation du marché du travail ?

Introduction

En France comme au Royaume-Uni, divers travaux emieten eévidence des
transformations qualitatives du mode de segmemtatiomarché du travail depuis les années
soixante dix. Cette thése cherche a en rendre eom@hs le cadre d’'une comparaison
internationale. Elle se situe dans la lignée dagatix institutionnalistes dans le sens ou ces
derniers insistentrotamment sur I'hétérogénéité de la main d’ceuwe,’'snportance des
regles qui régissent les marchés du travail etlausegmentation du marché du travail, qui
conduit a parler plutdt de I'existence de plusiesgstémes d’emploi, que d’'un marché du

travail uniqgue> (Tremblay et Dagenais, 2002, p. 8).

De nombreux travaux ont fait état de nouvelles srd’emploi des jeunes (Fondeur et
Minni, 2004 ; Lefresne, 1999 ; Ryan, 1995, 2001) amancant pour certains I'hypothese
gu’elles sont le reflet des nouvelles normes d'@ngli vont s'imposer sur I'ensemble du
marché du travail. Pourtant les chiffres concerdargtock des emplois, autant dans les cas

francais que britannique ne font pas état de chmagts radicaux (Auer et Cazes, 2000).

Ce chapitre vise, dans un premier temps, a cordksén la question afin de montrer la
pertinence de celle-ci via la mise en avant destoamations propres au marché du travail et
d’autres qui touchent tant les systemes éducdtifie éormation que les systemes productifs.
Ensuite, est définie la notion clé de relation ddonet avec celle-ci le cadre analytique et la
problématique de la thése. Assiste-t-on a une rncatibn de la segmentation des marchés du
travail francais et britannique et si oui prencdd forme d’'une restructuration globale des
régimes qui composent le systeme d’emploi ? Enflans une derniére section, nous
reviendrons sur les choix méthodologiques, notanineercomparaison franco-britannique

ainsi que sur les données exploitées lors desmmaitts statistiques et économétriques.
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1 Contextualisation de la recherche

Les relations d’emploi ont connu de profondes nicdifons au cours des dernieres
décennies. En paralléle, s’est développée une bapter littérature sur le theme de la
flexibilité du marché du travail (voir pour la plasécente : Behaghel, 2003 ; Givord et
Maurin, 2004). Ces tendances macro-sociales sor#ees s’exprimer dans des indicateurs
statistiques tels que I'augmentation de la partedeplois temporaires ou a durée déterminée
dans les embauches. Ceci dit, de 'examen des dent@ncernant I'ancienneté ressort un
constat sensiblement plus complexe voire brouibéicienneté moyenne en France s’accroit,
entre 1992 et 2000, pour passer de 10,4 ans ahg,1

Méme si ces évolutions semblent «globales» ou dingngont posées comme telles,
nous faisons I'hypothése que les transformatiossndemes d’emploi se réalisent de maniére
différente selon les pays et c’est dans cette petiyg que cette these adopte une démarche
comparative des marchés du travail francais etadmijue. Dans un travail comparatif
concernant la France, le Royaume-Uni et 'Espagdegega (2004) s’attache a montrer
I'intérét de comparer ces trois pays. En nous aehtsur les deux premiers pays cités, nous
relevons a la suite d’'Ortega (2004) des caraciguiss structurelles proches comme la taille
du pays, le contexte macroéconomique et la prés#onoeEtat Providence et, des évolutions
similaires comme la réduction progressive du r@d’d@tat. Par contre, pour ce qui est de la
protection de I'emploi et des réformes institutiohes, des divergences assez nettes

s’affirment.

1.1 Activité, chbmage, mobilité en France et au Roy aume-Uni

depuis 20 ans

Basée sur des statistiques tirées principalemesitpdélications de la Communauté
Européenne et de 'OCDEcette section s'attachera & dégager les grandsstiéns de
I'activité, de I'emploi, du chémage et des mobditqu’'ont connues les marchés du travail

francais et britannique au cours des vingts dezmi@nnées. Cet état des lieux doit nous

® Lintérét de telles statistiques outre le spectreés large qu'elles couvrent tient & un certainoreff
d’harmonisation des indicateurs : grace aux dédinét internationales utilisées les biais possib@#® moindres.
Malgré tout, la définition des différents termesvaie toujours a une réalité nationale spécifiquiee chiffres
sont toujours a interpréter dans leur contexteésalc{Elbaum et Marchand, 1993).
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permettre ensuite de justifier le choix de la papah utilisée dans les traitements ultérieurs a
savoir les salariés agés de 30 a 55 ans. Noussanaihs dans un premier temps les évolutions

en termes d’emploi, puis de chdmage et enfin dellitéb

1.1.1 Les variations de I'emploi des années quatre  vingts a deux mille en

France et au Royaume-Uni

Au cours des années quatre vingts, la France aucone évolution de sa population
active proche de I'ensemble des pays européensiauase du nombre d’actifs avait été
contenue par les retraits anticipés du marché alailret par la hausse de la scolarisation.
Depuis le début des années quatre vingt dix, lssaace de la population active dépasse la
moyenne européenne contrairement au Royaume-Umir¢@at et alii, 1999). Une différence
nette entre les modeéles d’activité francais etahritque tient au niveau de l'activité des
jeunes. En 1997, au Royaume-Uni, le taux d'actoeg 15-24 ans est le plus haut d’Europe
avec 70% d’actifs alors qu’en France, plus basaniveuropéen, il se situe autour de 30%.
Cette situation est similaire dans le cas des illfaues agés avec 65% d’actifs chez les
britanniques de 55 a 64 ans et seulement 42% ehez homologues francgais. On retrouve ici
'une des spécificités du modeéle d’activité a lanfraise : une seule génération travaille a la
fois, les jeunes et les salariés agés sont cargodaés des antichambres de l'activité
(Guergoat et alii, 1999).

Les différences nationales en termes de taux d@neplde taux d’activité entre les deux
pays sont relativisées par celles des taux d’enggjaivalent temps plein (ETP). Ces derniers
sont beaucoup plus proches et témoignent de lagrargle part de I'emploi a temps partiel
Outre-Manche, qui concerne prés du quart de lalptipn active britannique. De méme, la
variation importante entre taux d’activité des jesimeflete des éléments tels que la durée
moyenne de participation a I'éducation formellanportance des formations en situation de
travail, la place de l'alternance dans la formatinitiale, éléments marqués par le contexte
national (Valette, 2002).
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Tableau 1: Les évolutions de I'emploi en France entre 1988084 (en %)

1985 1990 1992 1994 1994 1998 1999 2000 2001 2004

Taux 66,4 67,1 66,6 66,8 67,1 67,2 67,6 68,8 68,6 69,3
d’activité*

Taux

d’activité 43,9 36,4 33,7 30,4 29,0 27,8 28,2 29,5 29,9 35,8

15-24 ans| 82,4 84,1 84,9 85,9 86,4 86,2 86,2 86,2 86,3 86,6
25-54 ans| 40,0 38,2 36,8 35,9 36,6 36,2 37,5 37,2 38,8 39,6
55-64 ans

Taux d’emploi 60,4 59,9 59,7 58,4 59,2 59,4 59,8 61,1 62,0 62,4

Taux d’emploi 58,1 59,0 58,4 56,8 56,2| 56,8 57,4 58,2 58,8 n.c.
ETP

Taux d’emploi
15-24 ans| n.c. 29,5 26,7 22,0 25,5 21,3 20,7 23,2 24,3 26,4
25-54 ans| n.c. 77,4 77,4 76,3 77,1 77,0 77,2 78,3 79,3 79,3
55-64 ans| n.c. 35,6 33,9 33,4 29,1 33,0 34,2 34,3 36,7 40,6

Emploi a

temps partiel 10,9 12,2 12,6 13,8 14,0 14,7 14,6 16,8 14,2 13,4
Emploi a (1991)

durée 4.7 10,5 10,2 11,0 12,6 13,9 14,0 15,0 14,8 n.c.
déterminée

Sources Eurostat, OCDE. n.c. = non communiqué.

Le taux d'activité des plus agés est aussi pluddan France en raison de I'importance
des dispositifs de préretraite et d’encouragemerdépart précoce des travailleurs agés qui a
prévalu dans la politique de I'emploi francaiseces dernieres décennies. Ces différences de
comportements d’activité qui marquent les group&ges extrémes sont bien connues
(Elbaum et Marchand, 1993 ; d’Autume et alii., 2006’est pourquoi il nous semble plus
opportun de nous concentrer pour la suite de ntteail sur les populations d'age
intermédiaire afin de faire ressortir les difféerescet similitudes qui affectent le coeur du
marché du travail, celui des 30-55 ans. Des jastifbns supplémentaires de ce choix seront

apportées plus tard.

Suivant en cela Ortega (2004), il faut soulign@&vdlution assez similaire des taux
d’activité méme s’ils se situent a des niveauxédédhts d’'un pays a l'autre. En outre, les taux
d’activité par sexe évoluent de maniére semblabtesdes deux pays : une hausse du taux de
participation des femmes au marché du travail (plasquée Outre-Manche) et une baisse de
celle des hommes (principalement chez les pluseguonsécutivement aux poursuites

d’études et chez les plus agés, via un transfed VUmactivité dans le cas britannique)

* Quand il n'y a pas de précision a propos de laifsipn concernée il s'agit de la population en dge
travailler c’'est a dire les 15-64 ans.
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(Lefresne, 2002, 2006). Pour McGovern et alii (2004n des changements majeurs reste la
hausse de la participation des femmes a l'act{d&42% en 1980 a 47,3% en 2000) sachant

gue cette hausse s’est principalement faite viaplei a temps patrtiel.

Tableau 2 Les évolutions de I'emploi au Royaume-Uni entre5.882004
(en %)

1985 1990 1992 1994 1996 1998 1999 2000 2001 2004

Taux d'activité 74,8 77,3 75,5 75,3 70,9 76,0 76,8 76,6 76,4 76,2

Taux d'activité
15-24 ans| 76,4 78,0 72,7 70,3 70,6 69,5 69,2 69,7 68,2 67,4
25-54 ans| 81,6 83,9 83,8 83,5 83,3 83,3 83,8 84,1 83,9 83,8
55-64 ans| 51,4 53,0 52,0 52,1 51,4 51,0 52,1 52,8 54,0 58,0

Taux d’emploi 65,7 72,5 69,0 68,7 69,7 71,0 71,5 72,2 72,5 72,7
Taux d’emploi (1991)
ETP 57,6 62,2 60,1 58,3 59,0 60,3 60,6 n.c. n.c.

Taux d’emploi
15-24 ans| n.c. 70,1 61,4 58,8 60,2 60,8 60,8 61,5 61,0 62,4
25-54 ans| n.c. 79,1 76,6 76,5 77,4 79,0 79,6 80,2 80,5 80,7
55-64 ans| n.c. 49,2 47,8 47,4 47,8 48,3 49,4 50,4 52,1 56,2

Emploi a temps

partiel 21,2 20,1 21,5 22,4 22,9 23,0 22,9 23,0 22,7 24,1
Emploi a durée (1991)
déterminée 7,0 5,2 5,3 6,5 7,1 7,1 6,8 6,5 6,5 n.c.

Sources Eurostat, OCDE. n.c. =non communiqué.

La part des contrats temporaires est significatergndifférente d’un pays a l'autre : en
2000, elle est de 6,7% au Royaume-Uni et de 1458%rance. Il faut néanmoins garder a
I'esprit qu’Outre-Manche, la notion d’emploi pernesh renvoie a des situations trés
difféerentes du contexte francais, le contrat peenarbritannique étant largement moins
contraignant qu'il ne I'est en Fraric®ans les deux pays, la proportion de femmes eicém
temporaire est plus grande que celle des hommemndér 15,7% contre 14,3% ; au
Royaume-Uni : 7,7% contre 5,9%). Comme certains aeffres présentés le montrent, le
Royaume-Uni a connu depuis vingt ans un fort déppanent des formes d’emploi qualifiées
par McGovern et alii (2004) denan standare. La proportion des salariés a temps patrtiel
passe de 21% en 1985 a 24% en 2004. L'emploi imdkgre quant a lui passe de 7% de la
population active en 1980 a 11,6% en 2000 (McGoeealii, 2004). Par rapport a ses voisins
européens, le Royaume-Uni a la part de travaillawemps partiel la plus élevée alors que la
part des emplois temporaires est relativement daiilalgré I'absence d’'une Iégislation

restrictive concernant ces contrats.

®> Au Royaume-Uni, un employeur peut mettre fin parmanent contractans co(t ni contrainte. En 2004, une
procédure administrative a tout de méme été miggame pour encadrer ces pratiques.
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Ces quelques chiffres montrent que les plus jeaoesne les plus agés, et ce en France
comme au Royaume-Uni, ont des situations d’emplaitiqulieres, des taux d'activité
inférieurs aux populations d’age médian. De ples, deux populations sont caractérisées par
des transitions professionnelles majeures a séeairée sur le marché du travail et le retrait
de l'activité, deux phases sont marquées par tactéon entre les espaces hors du marché du
travail et le marché du travail lui-méme. L'existerde réseaux de recherche spécifiques a la
question de l'insertion des jeunes comme le réseanpéerEuropean Research Network on
Transitions in Youthgréé en 1997 ou celle de projet plus spécifiguenser@ATEWE révele
la nécessité de traitements particuliers concerfamiploi juvénile tout comme la difficulté

d’en délimiter les frontiéres.

1.1.2 Les variations du chdmage en France et au Roy aume-Uni au cours des

deux dernieres décennies

Nous avons recueilli pour cette section des donnéesernant par exemple les taux de
chémage, généraux et par groupe d’age ou la parthiameurs de longue durée. Le calcul du
taux de chdmage des jeunes, rapport du nombraudegeau chémage sur le nombre de jeunes
en emploi, est problématique compte tenu du norreeefaible, notamment en France, des
jeunes en emploi dans ces tranches d’age. Cetatedic doit donc étre complété par la
proportion des jeunes au chémage, rapport du noabrjeunes au chémage sur le nombre
total de jeunes (Elbaum et Marchand, 1993). Aiesi,France, la proportion de chémeurs
parmi les 15-24 ans, était de 9,9% en 1997 pouaux de chdmage de 25% et de 6,4% en

2001 pour un taux de chémage de prés de 19%.

Tableau 3: Les évolutions du chdmage en France, 1985-200%en

1985 1990 1992 1994 1996 1998 1999 20p0 2001 2004
Taux de chémage| 10,2 8,5 9,9 11,7 11,6 11,1 10,5 9,1 8,4 9,6

Taux de chdmage
15-24 ans| 25,5 19,1 20,8 27,5 26,3 254 26,6 20,8 18,7 22,7

25-54 ans| 7,5 8,0 8,9 11,2 11,0 10,8 10,6 9,2 8,1 8,8
55-64ans| 7,1 6,7 7,8 7,0 8,5 8,7 8,7 7,9 6,1 7,3

Part des
chdémeurs de n.c. 38,1 36,2 38,5 39,6 41,2 40,4 42,6 37,6 41,6
longue durée
Sources Eurostat, OCDE. n.c.= non communiqué.

Les chiffres des tableaux 3 et 4 font ressortig@dmdes différences nationales en termes

de taux de chémage par age. Le niveau élevé dudmwhdmage des jeunes en France est a
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rapprocher de la faiblesse de leur taux d’actigdénme I'ont souligné Elbaum et Marchand
(1993) ou Guergoat et alii (1999).

Tableau 4: Les évolutions du chdmage au Royaume-Uni, 1985-2804%)

1985 1990 1992 1994 199¢ 1998 1999 2000 2001 2004
Taux de 115 7,0 9,7 9,3 7,9 6,1 5,9 5,4 5,0 4.7
chémage
Taux de
chémage 17,8 10,1 15,5 16,2 14,8 12,4 12,3 11,8 10,5 10,9
15-24 ans| 9,5 5,8 8,5 8,3 7,0 5,0 4.9 4.4 3,9 3,6
25-54 ans| 8,6 7,2 8,4 9,1 7,1 5,3 51 4.4 3,3 3,1
55-64 ans
Part des
chémeurs de n.c. 34,4 35,4 45,4 39,8 32,7 29,6 28,0 27,8 21,4
longue durée

Sources Eurostat, OCDE. n.c.= non communiqué.

Le travail comparatif d’Ortega (2004), permet denptéter cette présentation. La part
plus importante des chémeurs de longue durée emcé&r@nviron 37% contre 27% Outre-
Manche) reflete une distribution inégale de l'exfjos au chébmage dans la situation
francaise. Néanmoins, dans le cas britanniquegdatité au regard de I'acceés a I'emploi est
illustrée par une concentration locale et socialecddmage et des reports importants vers
I'inactivité : «17% des ménages d’age actif ne bénéficient d’awruplok (Lefresne, 2006,
p. 13). En termes de flux entre chdmage, CDD et, Ciiega (2004) montre qu’en France les
individus ont une plus forte probabilité de restiains la méme situation au cours d'une
période donnée. C’est par exemple le cas de 53%ld#seurs francais en 1996 qui le sont
toujours en 1998 ou de 41,2% des salaries en CDDBmjuoujours ce méme type de contrat
aprés deux ans (Ortega, 2004, p. 12). Au Royaumeiles probabilités de changement de
situation sont plus grandes, autant celles powhd@meur de retrouver un CDI que celle pour
un salarié en CDI d’étre au chémage a lissue dpélaode d’observation. Nous verrons
néanmoins que se développe au Royaume-Uni uneetragpas salaire et/ou chémage qui
enferme les individus dans des va-et-vient entsedegix situations (Dickens, 2000 ; Nickell,
1997).
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1.1.3 La mobilité des actifs durant les années quat re vingts et quatre vingt dix

en France et au Royaume-Uni

Si le niveau de la mobilité professionnelle restaspfaible en Europe qu’outre-
Atlantique, il n’en reste pas moins que celle-ass’développée ces dernieres années. En
considérant les indicateurs de temps passé paalariéschez le méme employeur, on note
une hausse des mobilités dans I'ensemble de I'UBimopéenne (Europe des 15) : en 1995,
16,2% des salariés restaient moins d’'un an chezel@ployeur, ils sont 17,7% en 2001. Ces
proportions passent respectivement de 14,5 a 1&bB%rance et de 18,9 a 21,2% au
Royaume-Uni (Mawson, 2003). En paralléle, sur lanaéériode, les proportions de salariés
restés plus de deux ans chez le méme employeuadartiaisse : de 77,3 a 72,1% en France
et de 70,3 a 66,3% Outre-Manche.

Dans le cas britannique, Macaulay (2003) avancesene d’indicateurs allant dans le
sens d’'une hausse de la mobilité. Ainsi, en 1996nditié des salariés travaille dans la méme
entreprise depuis au maximum cing ans alors qu@il2ce mode tombe a quatre ans au
maximum. Parallelement, la proportion des saldrasillant dans la méme entreprise depuis
plus d’'un an passe de 90% en 1996 a 87% en 200léetkatiant difféerentes classes
d’ancienneté, Macaulay (2003) montre qu’entre 1898001, la part des salariés ayant entre 5
et 10 ans d’ancienneté a fortement chuté, que deke2 a 5 ans d’ancienneté s’est accrue,
celle des plus de 10 ans d’ancienneté restanestabldébut de son analyse, Macaulay (2003)
cite deux autres travaux sur le theme de la méhplibfessionnelle au Royaume-Uni, ceux de
Burgess et Rees (1998) et de Gregg et Wadswor86)1fui tous deux concluent & un léger
déclin de I'ancienneté pour les premiers entre 1&78992 et pour les seconds entre 1975 et
2000. Gregg et Wadsworth (1996) précisent queysiilassez peu de changements au niveau
global, il existe des changements significatifsrpmertains groupes (comme les femmes avec

enfants dont 'ancienneté augmente, les individuns £nfant pour qui elle baisse).

Comme le montre Amossé dans son article des Dorthéeisles 2002-2003 depuis
1975, et principalement entre 1985 et 1990, la fitéls’est fortement accrue sur le marché
du travail (francais). Elle s’est également transhiée : les changements d’employeur
s’accompagnent de plus en plus souvent de péridelehdmage, les recrutements se font de
moins en moins en contrat a durée indéterminée. A .lautre extrémité du marché du

travail, un pb6le d’emplois stables s’est fortemdatveloppé (p. 235). En 2001, 16,5% des
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actifs francais ont changé de situation professtlencontre seulement 12% en 1975
(Amossé, 2002).

Ainsi, en reprenant les conclusions d'’Amossé (2008) peut dire que la mobilité
professionnelle s'est accrue depuis le début dedeanquatre vingts. Pour plusieurs auteurs
francais (Amossé, 2002; Monchatre et Pottier, 20@3)point essentiel est celui de la
transformation des types de mobilité (hausse dssages par le chbmage notamment) plutdt

que la variation de leurs poids quantitatifs retifeec

La situation britannique se caractérise par unenéoperformance en matiere de
chémage global, mais parallelement on assiste afame montée de l'inactivité et a un
accroissement des inégalités sociales, principalensm ce qui concerne les salaires
(Bruniaux, 2001).

1.1.4 Des évolutions paralleles mais des situations contrastées

Différents travaux mettent I'accent sur la modifica des systémes de mobilité
professionnelle (Amossé, 2002 ; Gregg et Wadswd®gR6 ; Léné, 2002) et, notamment, sur
une opposition renforcée entre d’'un c6té des samladie plus en plus stables chez leur
employeur et de l'autre, des individus engagés dassransitions de plus en plus fréquentes
sur le marché du travail (Dupray, 2000 ; Fouquimlgt 2000). Pour I' analyse des mobilités
professionnelles, nous renvoyons le lecteur awatra spécifiquement dédiés a ce point. lls
sont ici simplement considérés comme des indiceidelution des relations d’emploi qui

affectent 'ensemble du marché du travail.

Les différents résultats présentés dans cette osednt ressortir deux profils
relativement contrastés. D’un c6té, le Royaume-dsgocie ancienneté moyenne faible, taux
d’emploi élevé, taux de chémage faible, taux d’enf@mporaire plutét faible, mobilité forte
mais comme le souligne Auer (2003), faible protecttie I'emploi et faible protection sociale.
La productivité par heure de travail y est aussisplaible que dans de nombreux pays
européen, notamment la France. La France, qualie,ase caractérise par une ancienneté
moyenne longue, un taux d’emploi qui se situe dassmoyennes européennes, un taux de

chémage élevé, un taux d’emploi temporaire assebiitant et une forte protection sociale et
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de I'emplof, associés a une forte productivité du travailsdmble pourtant que ces deux
modeéles soient traversés par des dynamiques consmuaiéaiblissement de la mobilité
salariale (Dickens 2000 ; Fougere et Kramarz, 20t1polarisation des mobilités et des

durées d’ancienneté (Dupray, 2000 ; Fouquin et2000).

1.2 Des marchés du travail inscrits dans un environ nement en

mutation

Les transformations du marché du travail au coessuingts derniéres années résultent,
comme nous venons de le voir, de facteurs endogaassaussi, a notre sens, des mutations
qui affectent les sous-systemes sociaux avec lessgaemarché interagit, a savoir le systéme
d’éducation et de formation (SEF) et le cadre fastinnel qui préside a la régulation de
I'emploi. Les institutions du marché du travail sode notre point de vue, porteuses de
stabilité face aux changements continuels qui tenckes technologies et les produits. Elles
contribuent a expliquer les comportements des idds/et des employeurs et conditionnent le

fonctionnement du marché du travail.
1.2.1 Hausse de I'éducation et logique dominante de s systémes éducatifs

Depuis le début des années quatre vingts, unerieadees nette a la hausse du niveau
moyen d’éducation s’est développée en France coaurfeoyaume-Uni, en partie liée a une
volonté politique affichée. En 1985, 35% des safabritanniques n’avaient aucun dipléme ;
en 1997, ils ne sont plus que 19% dans ce case EB#6 et 1993, le taux de participation a
I'enseignement post-obligatoire est passé de 30% (Clark, 2002) et a la fin des années
quatre vingt dix, un tiers des jeunes britanniquasrsuivent leurs études dans I'enseignement
supérieur (Green, Mc Intoch et Vignoles, 2002). Emnce, les proportions de jeunes
parvenant au niveau du bac et entrant dans |'emseignt supérieur ont quasiment doublé a la
méme période. En 1985, 36% d'une génération paitvananiveau bac et 25% rentrait dans
I'enseignement supérieur. Dix ans plus tard, lesne® pourcentages sont respectivement de
66 et de 51%. Ainsi la France et le Royaume-Umisgiivent clairement dans une dynamique

de développement de la formation initiale. Par igrdepuis le milieu des années quatre vingt

® Pour une comparaison européenne plus large eebai d’'autres chiffres, le lecteur peut se reparta
contribution de Auer aux Entretiens de I'EmploilddNPE en 2003.
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dix, cette hausse semble marquer une pause eneFtaname au Royaume-Uni (Béduwé et
Germe, 2004; Chevalier et alii, 2004).

Dans le cas francais, la hausse des niveaux d’'@8dnamarque nettement le pas avec
une stagnation des taux d’'accés au bacuee «progression moins rapide du niveau de
formation de la population en age de travaillgBéduwé et Germe, 2003, p. 21). Aprés un
pic atteignant 71% en 1994, le taux d’acces adase terminale s’est stabilisé depuis autour
de 69-70%. En 2003, il était de 69,3% (Ministérd’Bducation Nationale, 2004). Conjuguée
aux évolutions démographiques, cette situationbauir, pour la premiere fois depuis 40 ans,
a une baisse du nombre des nouveaux entrants suarehé du travail ayant un niveau
d’éducation de niveau supérieur. quelles vontléseonséquences de cette stabilisation sur le
marché du travail, notamment en termes de recruterdans un contexte ou I'emploi repart
plutdt a la hausse ? Cette situation ne risquietpals de déboucher sur une rareté relative des
diplémés et accroitre la sélectivité du marchérduail ?. Pour Béduwé et Germe (2003), la
stabilisation des taux de scolarisation pourrai¢ & signe d’'un passage vers un nouveau
modele basé a la fois sur les diplomes de formatidrale mais aussi et beaucoup plus
gu’'avant sur les compétences mixant les acquisededrience et les attributs individuels,

assortis d’'un rble renforcé de la formation corginu

Chacune des situations garde ses singularités Ldesespécificités du Royaume-Uni
était I'importance des sorties dés la fin de lalasti®@ obligatoire. Les jeunes de 16 ans se
tournaient vers I'emploi ou l'apprentissage comigieu des opportunités salariales qui leur
étaient offertes. Mais avec l'effondrement de l'agpissage corrélatif aux choix politiques et
a la récession industrielle et compte tenu de kirtgnce du chémage juvénile, le report de
I'entrée des jeunes sur le marché du travail etd@ge en formation sont apparus comme une
nécessité sans pour autant se traduire par unengation de la scolarisation (Jobert, Marry,
Tanguy, 1995). En parallele, en France les medlinesertion et les dispositifs spécifiques
d’emploi se multipliaient. Les années quatre vingisrespondent dans les deux pays a une
période d’évolution sensible des modes de construction eetrajulation de I'offre de
formation> (Bel et alii, 1998). Certains convergences apgseat donc : I'objectif partagé de
hausse du niveau de formation de la populationengagement important de I'Etat dans la

diversification des dispositifs de formation notaemhpost-scolaires.
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1.2.2 Systeme productif et cadre Iégislatif en évol  ution

Cette section a pour but de pointer brievementizes évolutions du systeme productif
et du cadre institutionnel et |égislatif qui vontdragir avec les évolutions sur le marché du

travail, pour les infléchir et les modifier.
«Nouveau monde industriel» et attentes en termes de compétences des salariés

Cette section, dont une partie du titre est empgranfouvrage de Veltz (2000), a pour
but de présenter synthétiguement un ensemble dwgeheents qui affectent «globalement» le
systeme productif et qui vont ainsi impacter lempétences attendues et valorisées par les

entreprises chez les salariés.

L’accroissement du rythme des innovations, la fonamsation et la concurrence accrue
liée a la mondialisation réduisent I'horizon temglates firmes et accroissent la volatilité de
la demande (Ramaux, 2006 ; CERC, 2005). La fom@tpation des TIC, le développement de
I'organisation par projet ainsi que la place craige prise par la relation de service traversent
I'ensemble des économies. L'externalisation etdmande accrue de travail qualifié affectent
directement I'organisation du travail et la gestdl’emploi par les firmes, sans pour autant
se traduire systématiquement par une plus fortabiigé de I'emploi. Par contre, un élément
central semble acquis pour Veltz (2000), celui deigues d’entreprise plus individualisantes
et plus décentralisées, que cet auteur englobe wWansotion plus large, celle dacuvelle
économie de lindividw (p.18). Les régulations collectives antérieusded que celles qui

organisaient les marchés internes risquent d’étreses en cause.

Dans son ouvrage, Veltz (2000), met en avant aisades transformations économiques
et institutionnelles d’ordre macro-sociale, comraédiblissement de capacité de contrble des
Etats-Nations face a la mondialisation, la déstiibn des capitalismes domestiques par des
acteurs extérieurs..., et des changements d’ordreoétonomiques touchant la maniere de
travailler, de produire, d’innover. Une conséquemportante de ces mutations pour notre
propos se traduit par a la mise au premier plarcdegétences sociales et relationnelles des
individus et le fait que l'organisation de l'entrege en réseau se base a la fois sur des
«processus de coopération intenses sur des liens sociaux et des engagements réciproques

faibles et précaires (Veltz, 2000, p. 18). Les correspondances négeaghtre formation et
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gualification, entre dipldme et situation dans ffeprise sont remises en question, alors que
les compétences liées en propre a l'individu eamobent, & ses expériences validées sont de
plus en plus valorisées. Ainsi une nouvelle diffiéiation des salariés pourrait voir le jour,
basée sur des critéres de performances traduisasnieamodele émergent de la compétence.
De méme, ka nouvelle économie de lindividLest caractérisée par une forte asymétrie entre
«ce que demande l'entreprise (autonomie, respongabilengagement, disponibilité,

motivation) et ce qu’elle promet ou donne en éckarfyeltz, 2000, p. 203).

Les évolutions mises en avant plus haut dans settBon associées au besoin d’'une
organisation capable a la fois de s’adapter auxngdraents et de saisir les opportunités
émergentes, incitent Stankiewicz (1999, 2003) at@fn nouveau critere de recrutement des
firmes. Le critere de «valorité différentielle» peat de combiner, dans I'évaluation de
I'efficacité du travail, la capacité de productides salariés (leur productivité) et leur capacité
d’adaptation. Pour les firmes, il s’agit de détetts potentiels d’évolutions des salariés et de
prendre en compte les capacités différentielledapitation des compétences individuelles aux
évolutions des systemes de production. Ainsi ont geudemander comment les firmes
détectent les «capacités a apprendre» des futiargésa? Est-ce que le dipldme de formation
initiale reste un signal fort de ces capacités ceninfia été jusqu’a présent en France ? et
comment cette recherche, par les firmes, de nas/eldpacités d’adaptation peut avoir un
effet sur les criteres de différenciation au seé ld population active et notamment la

probabilité d’acces des différents individus a pesitions stables dans le systeme d’emploi ?

Sans approfondir plus la question des mutationsedpace eéconomique et industriel,
nous avons voulu rappeler la force des évolutiongaurs et les conséquences indéniables
gu’elles vont avoir sur le monde du travail, I'onggation de la main d’ceuvre dans I'entreprise
et la place des différents groupes de salariésesumarché. Si pour Veltz (2000), les Etats-
Nations perdent du terrain quant a leurs capadidion, il n’en reste pas moins que leurs

orientations et leurs choix politiques ont une néswe certaine sur le marché du travail.
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Cadre national différencié et tendances communes des politiques de I'emploi

En reprenant l'indice de protection de I'emploi B®CDE qui inclut entre autres
variables la durée du préavis de licenciement,ridemnités générales de licenciement, la
qualification du «licenciement injuste», les indeét@s pour licenciement injuste, la durée de
la procédure de licenciement et les possibilitéséitetégration de I'employé Ortega (2004)
montre que le niveau de protection de I'emploi eanEe est bien plus élevé qu’au Royaume-
Uni quelle que soit la période considéréee et quel spit le type de contrat (CDD ou CDI).
Cette protection a d’ailleurs augmenté sur la pierien France et est restée stable Outre-
Manche. La situation britannique est marquée pdailae réglementation de la durée des
contrats, par I'absence de limitation du nombre G@&D et par le fait que la principale
différence entre CDD et CDI se situe au niveau a#gs de licenciement. Inversement en
France, la réglementation est assez stricte stilidation des CDD, leur nombre, leur durée.
Les situations pour lesquelles un employeur peatgir recours sont limitées et encadrées
précisément par la [oi

Concernant les indemnisations du chémage, Ortéifj2anontre que selon I'indicateur
utilisé, les résultats issus de la littérature djeat. Sur la période 1989-1994, la durée des
droits aux allocations chémage est plus longue dansas britannique. Par contre, si on
regarde en tendance, les allocations chémage bidgaes évoluent a la baisse et on assiste au
passage d’'un nombre non négligeable de chdmeursj [gs moins qualifiés, vers l'inactivité

et plus précisément une situation d’'invalidité @it et Quintini, 2002 ; Lefresne, 2006).

Au cours des deux dernieres décennies, le marctiéadail britannique a été marqueé
par une forte hausse des inégalités de salairaeebaisse de la mobilité salariale (Dickens,
2000) auxquelles s’ajoute une hausse de I'exclusamiale et du chémage de longue durée.
Face a I'acuité de ces problemes, une nouvelleevdguéformes structurelles est engagée par
le gouvernement travailliste de Tony Blair avearise en place a la fin des années quatre
vingt dix de la réforme dilew Deal(Blair et Giddens, 2002). Ce programme est un ehkem
de politigues d’activation notamment en termes éeherche d’emploi pour inciter les

" Voir OCDE (1999) pour des détails sur la constanctes indices.

8 Avant 1986 : forte restriction des conditions disation des contrats temporaires. 1986 : supfpese la liste
des restrictions et flexibilisation de la Iégistetisur les CDD. 1990 : réintroduction de limitega@fiques pour
I'utilisation des contrats temporaires (Givord etalin, 2004, p. 612-613). Voir Bunel (2007) poureun
présentation du cadre juridique des CDD.
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chémeurs a revenir en emploi. Parallélement, oistass la mise en place de réformes fiscales
(Working Families Tax Crediet Disabled Person’s Tax Credlipour inciter au retour a

I'emploi et éviter les sorties du chémage versakitivite.

La politique de I'emploi francaise dans les anngeixante dix et quatre vingts s’est
développée selon quatre grands axes : I'allégethentt salarial principalement tourné vers
les publics cibles que sont les jeunes et les chésnge longue durée la promotion des
différentes formes de flexibilité du marché du & ; la réduction du temps de travail et le
recours massif aux dispositifs de retrait anticghé marché du travail ; l'activation des
dépenses pour I'emploi. Les stratégies d’activagont depuis les années quatre vingt dix
devenus un des piliers des politiques de retoteraploi. On peut citer I'exemple du Plan
d’Aide au Retour a I'Emploi (PARE) mis en place gillet 2001, dans lequel la
responsabilisation des chomeurs passe par de teanadligations. Le chdmeur signe un
Projet Personnalisé d’Acces a I'Emploi (PPAE) ddetsignature est une condition de
versement des allocations. Dans ce cadre, indetiomisat retour & I'emploi sont clairement
liés, ce qui rapproche les politiques de retouremploi francaise et britannique dans une

logique d’activation (Reysz, 2006).

Le but de cette premiére section était de mettravant un ensemble de transformations
du marché du travail et des sous-systémes socigauyicgont associés en vue de comprendre
I'intérét de poser comparer I'évolution de la ré&gigdn de I'emploi au Royaume-Uni et en
France. Il en ressort a la fois des évolutionsagges par les deux pays et le maintien de

caractéristiques structurelles fortement différéesi

° De 1977 & 1981 vont se succéder trois Pactes fouploi et en 1982 c’est le Plan Avenir Jeunesparend le
relais. Tous ces programmes se basent principatesnerleux piliers que sont les stages pratiquesneeprise
et les incitations a I'embauche par le biais d'aiéé d’exonérations de charges sociales. Entre £984986 la
politique de I'emploi entre dans une nouvelle phpseilégiant I'aide aux jeunes et aux chémeurslatggue
durée par des dispositifs ciblés dont la proportitieint 46% de la dépense pour I'emploi soit 68ianils de
francs. Jusqu’alors, la majeure partie de ces disfsoallait au profit de la cessation anticipéactivité. L'une
des priorités est donnée aux mesures d’insertiofegsionnelle des jeunes avec quatre nouvellesufesm
apparaissant entre 1983 et 1985 : le contrat difigation, le contrat d’adaptation, les stageshifiation a la vie
professionnelle, les travaux d'utilité collective.

101986 correspond a I'assouplissement de la gestola dnain d’ceuvre et l'allégement du codt du trlades
jeunes. Une modification du diagnostic des causesh@mage apparait, I'origine du chdmage est altiribuée

aux rigidités affectant le fonctionnement du marduétravail et le niveau du colt salarial notamnamtceux
dont la productivité est la plus faible.
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Des dynamiques communes sont apparues dans le riordai I'éducation avec la
hausse des niveaux de formation puis une certéadisation de cette tendance a la fin des
années quatre vingt dix. En outre, des tendancesmcmes sont apparues comme le
développement de la formation professionnelle cutdivention plus importante de I'Etat
notamment via la fixation des objectifs nationaugs systemes de mobilité sont marqués
dans les deux pays par des passages accrus ga@nage et la concentration des mobilités
sur la fraction la plus fragile de la main d’ceuvt&ctivation des politiques publiques en
faveur de I'emploi s’est généralisée, la resporisaliion des chomeurs véhiculée par le
Welfare to Workbritannique tend a étre intégrée dans les demigkormes francaises
(Reysz, 2006).

Néanmoins, les différences structurelles restentrquées. Les caractéristiques
respectives en matiere d’emploi (taux d’activigx de chémage...) conduisent a placer le

plus souvent dans des groupes de pays distincts.

D’ores et déja, nous savons gue les différencdastades les plus marquées tiennent a la
situation différenciée aux «marges» («jeunes euxwip des deux marchés du travalil
nationaux. Ainsi nous faisons I'hypothese que ca@rstfocalisant I'analyse sur le «cceur» du
systeme d’emploi a savoir la population suscepitibdtre la plus stabilisée sur le marché du
travail, que nous serons en mesure de parler deeogence ou de divergence des situations

structurelles nationales.
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2  Objet de la recherche, problématique et cadre

d’analyse

Cette section vise a définir I'objet de cette reche : I'évolution des relations d’emploi
dominantes sur les marchés du travail francaisigtnnique des années quatre vingts a deux
mille. Une fois cet objet précisé, nous exposertanproblématique qui a été suivie, le
questionnement qui a guidé cette recherche avaposier le cadre analytique dans lequel elle

s’inscrit.
2.1 La notion de relation d’emploi

L’objet central de notre analyse se concentre auelation d’emploi. Beffa, Boyer et
Touffut (1999) définissent les relations salarigdepartir d'un systeme de mobilité et donc
d’'un degré de stabilité, d’'un certain rapport admpétence et d’'une gestion individualisée ou
collective. Ces relations salariales sont défipias I'organisation du travail (caractéristiques
des compétences demandées) et par le mode de ihétieom de la rémunération (plus ou
moins collectif, participatif...). Eyraud, MarsdenilvBstre (1990) caractérisent la mobilité
des salariés, la mode de construction et d’acéuisie la qualification et la fixation des
rémunérations pour définir des idéaux-types de lafign de I'emploi. Antérieurement,
Doeringer et Piore (1971) analysaient les regledatermination des salaires et d’allocation
de la main d'ceuvre pour définir des types de gestie I'emploi, opposant les marchés
internes aux marchés externes. Si Grimshaw et RUd&9O8) utilisent aussi la notion de
relation d’emploi et de salaire inscrite dans ustéayie de régles d’organisation, leur analyse
se focalise sur les stratégies d’employeurs compieemme résultant d’interactions entre des
pressions extérieures et des tensions internesiéGARD03b) replace la notion de relation
d’emploi dans un ensemble plus large, a savoirdgenes d’emploi et de protection sociale.

L’ensemble des travaux cités met en avant la ptérdles dimensions qui entrent en
ligne de compte dans la définition d’'un objet takda relation d’emploi. De notre point de
vue, la relation d’emploi est congue la résultades interactions entre les offres d’emploi des
entreprises et les caractéristiques des différargtEgyories de main d’ceuvre. Ces interactions
sont encadrées par les institutions d’emploi légdkes systéme de relations professionnelles

et les contraintes macro-économiques qui pésermt #®i$ sur l'offre et la demande. La
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premiere dimension, celle de l'offre, renvoie a mode particulier de détermination du
salaire, a une gestion individualisée ou non demkin d'ceuvre et & une stratégie de
stabilisation ou non de celle-ci. Ce versant «deteanse construit par l'intermédiaire du
mode d’acquisition des dipldmes et de I'expériedeela main d’ceuvre, ainsi que par la

mobilité professionnelle.

Le terme de relation d’emploi renvoie a la relatealarié — employeur, au terme de
I'échange qui étaient, par exemple, dans les maratérnes traditionnels, sécurité contre
disponibilité (Gautié, 2003b).

L'utilisation de la notion de relation d’emploi eisa éviter de réduire l'idée de
segmentation, donc de présence de relations d'eémdifférenciées sur un méme marché du
travail, a la seule différence de statut ou de tpeontrat de travail, ce qui renverrait assez
largement aux seules différences franco-francaibega s’agir, pour nous, au travers de
'analyse des positions des individus de révéles ldimensions individuelles et
organisationnelles de ces relations d’emploi et de@mprendre les évolutions

Pour réinsérer cette notion de relation d’emplaidée débat qui motive cette these,
nous avons fait le choix de privilégier deux dimens: la stabilité (ou instabilité) de la

relation d’emploi et le salaire.

L'instabilité est définie par Germe (1981) comme q@ménomeéne de différenciation
des emplois et de la main d’ceuvre (p. 69). Analgsgartir de la fréquence des changements
d’emploi, cette définition est proche de celle goane Michon (1981) en se focalisant sur la
rotation de la main d’ceuvre sur les emplois réatatales créations et suppressions d’emploi.
L'instabilité de I'emploi se caractérise, pour Gerfi981), par un fort turnover et une faible
ancienneté des salariés dans I'entreprise. lindjg8 I'instabilité de la notion de précarité de la
main d’ceuvre qui, quant a elle, renvoie a la sibmad’'un individu doté de moins de garantie
d’emploi et de protection que la plupart des sétarCette derniere peut étre rapprochée de ce
gue Michon (1981) appelle 'insécurité d’emploi. d&&ins son article de 1981, Germe fait de
I'instabilité un élément majeur de différenciatidn salariat, il précise que la compréhension

de ce processus doit faire appel a d’autres vasabl

30



Chapitre 1 : Pourquoi envisager de nouvelles ligleesegmentation du marché du travail ?

Dans cet esprit, nous avons fait le choix de cotapléotre caractérisation des relations
d’emploi par la dimension salariale. Ce choix &itre autres référence a I'article de Taubman
et Wachter (1986) dans ldandbook of Labour Economiatans lequel les auteurs posent
comme centrale 'hypothese d’unédifé€rence de rendement et de systeme d’incitataons la
démarcation entre segmenisPlus particulierement, il s'agit d'une différendans les
mécanismes de détermination du salaire, qui comous Favons vu plus haut revient souvent
dans la littérature comme un €lément central difanition des relations d’emploi. Ce choix
du salaire comme variable discriminante présentdigt dans le contexte actuel de prendre en
compte les tendances a [lindividualisation des m#nations et des trajectoires
professionnelles ainsi qu’ a la privatisation duwmbre croissant d’éléments liés auparavant
a des régulations collectives comme l'assurancadi@bu la retraite. Ainsi le développement
des protections sociales privées via les mutudiesanté complémentaires ou les régimes de
retraite par capitalisation, peut étre a I'origdeenouvelles différenciations au sein du salariat.
La question du revenu permet de différencier Ievidus qui pourront s’assurer une bonne
protection sociale de ceux qui seront dans unatgiu de précarité, telle qu’elle est définie
par Germe (1981). L'idée de précarité se veut pduge que la simple question du statut
d’emploi compte tenu de la multiplication des fosnmarticulieres d’emploi, des différents
types de contrats de travail et de la diversitéutidisations qui en sont faites.

Le fait de croiser les deux variables retenuedilgtad’emploi et salaire, nous permet
ainsi de définir schématiqguement quatre grandsstyge relation d’emploi. En termes de
salaire la différenciation se fait par rapport amayenne des salaires mensuels nets. Les
termes de stabilité et d’instabilité font référedck variable de stabilité en emploi que nous
avons construit sur la bases des données mobiliSées entrer plus ici dans le détail de la
présentation de cette variable, travail qui seq@osg plus loin (Chapitre 5 et suivants), les
relations d’emploi dites stables renvoient a laitpws d’individus ayant un degré de stabilité
supérieur a un demi c'est a dire ayant passé mus thoitié de sa vie professionnelle dans
I'entreprise actuelle. Les relations dites instabterrespondent quant a elles aux situations
d’individus dont le degré de stabilité est inférieuun demi, ils ont une ancienneté dans

I'emploi au moins deux fois inférieure a leur amcieté sur le marché du travalil.
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Tableau 5: Les différentes relations d’emploi entre stabiiegéI'emploi et salaire

Bas salaire Haut salaire
Stabilité Relation d’emploi stable Relation d’emploi stable
inférieure supérieure

Perspective de carriére faible | Perspective de carriere interne
Protection sociale de faible a | (firme, groupe)

moyenne Protection sociale et de 'emploi
Qualification de faible a moyennglevée

Qualification élevée

Instabilité Relation d’emploi périphérique |Relation d’emploi périphérique
inférieure supérieure
(instabilité de I'emploi) (instabilité de la main d’ceuvre)

Perspective de carriére absente| Perspective de carriére externe
Protection sociale et de I'emploi| Protection sociale élevée

faible Qualification élevée

Faible qualification

L'idée étant par la suite de comprendre quelle é l&volution de leurs places
respectives sur les marchés du travail francalrigtnnique et comment celle-ci permet de
révéler de nouvelles lignes de segmentation denegshés. Néanmoins, les données utilisées
ne permettent pas de cerner I'ensemble des dinrengie ces quatre types de relations
d’emploi. Elles ne seront donc pas identifiées ant tque telles dans les traitements
empiriques de la derniere partie de la these, amsochées via la notion de régime, le degré

de stabilité des individus, et la variable de salai
2.2 Cadre théorique de référence

Notre démarche se place dans la lignée «d'approotstgutionnalistes» telles que
Gautié (2004) les définit. Il s’agit d’approchedoselesquelles kémergence des institutions
ne peut pas toujours se réduire a la résultantecdmportements individuels rationnels et
intéressés : d’'une part, elles ont en partie uneéoaomie propre, et d’autre part, elles
refléetent aussi les représentations individuelles termes d’équité, ces derniéres jouant,
semble-t-il un réle particulierement important darmarché du travas (p. 3-4). Aussi nous
tacherons de montrer quelles ont été les évoluiimstgutionnelles sur notre période d’étude
afin de les mettre en relation avec les résulthterms concernant la place des individus dans

le systeme d’emploi. Notre travail s’inscrit dorend un cadre analytique privilégiant un va et
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vient entre niveaux d’analyse différents, le niveaacro des structures sociales et le niveau
microéconomique du comportement des individus &t elgreprises, niveaux qui sont en

relation par I'intermédiaire de médiations que destinstitution$' (Théret, 2000).

La définition initiale du marché du travail quer’@ourrait donner serait la suivante : le
marché du travail est le lieu sur lequel se fideatconditions de mobilisation, d’allocation et
de rémunération de la main d'ceuvre par l'intermiéglid’'un ensemble de procédures, de

regles et d’institutions qui ordonnent les intei@ts entre groupes d’acteurs.

L’hypothese premiere, que l'on pose en préalabk, aelle d’'une diversité des
conditions de mobilisation, d’allocation et de rérération des salariés selon leur position sur
le marché du travail et leur segment d’appartena@aite référence a l'approche dite
segmentationniste doit étre précisée maintenantala que le fait que les marchés du travail
francais et britannique soient segmentés, a untstatpostulat a partir duquel notre travail va

s’attacher a analyser I'évolution de cette segntiemtau cours des vingts derniéres années.

Le terme de segmentation repart de la définitionvidgiaux de 1978 qui en fait un
«concept qui éclaire en I'ordonnant la réalité du nci@é du travaib (p. 133). Le fait de se
référer a une vision ordonnée du marché du travailsaurait renvoyer a l'idée d'une
cartographie figée qui délimiterait des secteunmiiables sur ce marché. Au contraire, de trés
nombreux travaux effectués au cours de ces desniémeées attestent du brouillage des
frontieres entre les segments du marché du trawaissi, a I'instar des travaux de Lefresne
(2002a) ou de Grimshaw et Rubery (1998), ce «demébh invite & développer une approche
dynamique de la segmentation et de ses effetaasstrdcturation du systeme d’emploi. Pour
autant, notre objet d’étude n’a pas trait aux fiiexpassage entre segments ni a la porosité de
leurs frontieres. Il s’agit d’analyser les relasod’emploi ideal-typiques et leurs évolutions
entre les années quatre vingts et deux mille. atte perspective, nous nous inspirerons
d’'une réflexion de Ryan (1981) proposant a I'épodusiliser la stricte dualité comme un
dispositif heuristique pour révéler la structuratidu marché du travail, ce qui n’exclut pas

dans la réalité des zones de recouvrement entnecseg,.

1 Nous resterons ici dans le cadre d’une définimge de ce que peut étre une approche institutliste. Pour
plus de précisions sur les différentes concepttinses approches, les différences de point de vegguvent
entretenir certains courants, le lecteur peut gerter a Théret (2000).
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2.3 Segmentation, reconfiguration du marché dutrav  ail et

processus de détermination des salaires

Malgré la multiplication des travaux qui traiterd Binstabilité croissante sur le marché
du travail, du regne de la précarité, il sembletipent de poser la question suivante : la
tendance a l'instabilité croissante des relaticamgloi impregne-t-elle vraiment la totalité du
marché du travail et toutes les catégories de flption active ? Cette instabilité a-t-elle
modifié les relations d’emploi dans lesquelles isgesla majorité des travailleurs francais et
britanniques ? Il s’agit de savoir si oui ou nonpauit parler de tendance générale, irréversible
et suffisamment ancrée sociétalement pour ne pgaer d’étre remise en cause par d’autres
constats statistiques (Ramaux, 2006). Au-delastiinécessaire de préciser la forme de ces
transformations : assiste-t-on a une modificatieadstructure globale des marchés du travail

ou plutét a la modifications de I'organisation mme propres aux différents segments ?

A travers la littérature, on peut repérer plusidactures des reconfigurations a I'ceuvre
sur le marché du travail. Lefresne (1999, 20016200 Fondeur et Minni (2004) voient dans
les régulations qui s’appliquent & I'emploi desnjesi le signe de nouvelles relations salariales
flexibles qui tendraient a se généraliser a toum&ché du travail. Les jeunes soati«coeur
des transformations structurelles des normes d’emplii s’operent prioritairement via les
flux d’embauches (Fondeur et Minni, 2004, p. 85) et les apparesscificités de leur
modele d’activité révélent une tendance lourde 'dasemble du marché du travail. Auer
(2000, 2003) en privilégiant dans son analyse é&gnents centraux du marché du travail
montre que les transformations sont plutot limitde€n conclut donc pas a I'émergence
d’'une instabilité qui gagnerait 'ensemble du marau travail. Une troisieme lecture des
transformations du marché du travail est illusppéeles travaux de Germe (2001) pour qui on
assiste a une modification des formes de mobilitBiestabilité dans I'emploi et du réle de la
formation sur le marché du travail. Pourtant aytaet auteur n’en conclut pas que la notion

de marché interne aurait perdu de sa pertinenceldamas francais.

Il semble d’ailleurs, qu’en France, la déstabilmatdes marchés internes du travail ait
principalement eu des effets sur les salariés lles jpunes et les plus agés ainsi que sur les
catégories les moins qualifiees (Gautié, 2004). dPétudes ont été meneées sur la population

d’age médian, sur le cceur de la population acstahilisée sur le marché du travail. Ainsi, les
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travaux s’intéressent la plupart du temps aux nsafgmines, travailleurs agés...) mais trés
peu a la majorité «installée». Or si ce type deama permet de mettre en lumiére des
tendances nouvelles, il permet beaucoup moins kienmesurer la profondeur des
transformations en cause. L'impact d’'une régulagarergente est-il réellement structurant ?
Répondre a ce type de question demande de s’isérada majorité de la population active
occupée, pour mesurer le degré et la force ddflastin de telle ou telle tendance nouvelle.

Pour résumer, la question est de savoir si, cotepie des évolutions qui ont traversé a
la fois le marché du travail, les systemes édigcatifde formation et les systémes productifs,
le systeme d’emploi francais et britannique a conne transformation telle que les lignes de
segmentation qui prévalaient ont perdu toute otigpde leur pertinence.

A notre sens, les transformations des systeme ddrfrancais et britannique sont de
'ordre de la restructuration interne des segmepri@existants et des normes qui les
caractérisent. Pour étayer cette hypothése noussdai le choix de mobiliser le processus de
détermination des salaires comme indicateur pgiélé Ainsi I'analyse du poids des
différentes caractéristiques individuelles dansileau de salaire au début des années quatre
vingts et en deux mille va constituer un indicatdarl'importance du changement porté par
les mutations économiques, organisationnelles,ymtdges et institutionnelles que nous avons
pointées plus haut. La mise en évidence d’unetsiration en plusieurs régimes d’affectation
du systeme d’emploi de la population active occupége intermédiaire sur la base du degré
de stabilité en emploi des individus permet de taire une vision dynamique de leur
positionnement dans le systeme d’emploi, d’anallyéeolution de ce positionnement et d’en
tirer des enseignements concernant les relati@maplbi dominantes sur le marché du travail

de cette population.
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3  Choix méthodologiques, comparaison internationale et

enquétes sur les forces de travalil

Cette derniere section de ce premier chapitredattf vise a mettre en avant certains
choix méthodologiques de la thése. Il s’agit dampremier temps de montrer I'intérét d’'une
approche comparative tout en pointant les diffesilju’elle implique pour ensuite mettre
I'accent sur le choix des pays comparés : la Fratde Royaume-Uni. Nous présenterons
ensuite les enquétes nationales sur lesquellesasent les traitements empiriques des
chapitres suivants a savoir 'Enquéte Emploi d&ISEE pour la France et lgSeneral
Household Survegt Quarterly Labour Force Survegour le Royaume-Uni. Enfin un dernier
point abordera la population sur laguelle nous avonoisi de centrer notre analyse (les

salariés de 30 a 55 ans) et les principales vasaltilisées.

3.1 Statut et apports d’'une approche en termes de c  omparaison

France Royaume-Uni

Avant de montrer en quoi les cas de la France eRalgaume-Uni sont illustratifs de
notre démarche et permettent de comprendre lagoded'évolution des régulations d’emploi
au cours des deux derniéres décennies, nous revenories présupposés méthodologiques

gu'impligue une comparaison internationale.
3.1.1 Etude de la diversité et comparaison internat  ionale

Pour analyser I'évolution des régulations d’emmoi cours de ces vingts derniéeres
années, nous avons choisi d’adopter une démarchgarative entre la France et le
Royaume-Uni. Cette comparaison doit nous permektranesurer le caractere général des
transformations a I'ceuvre sur le marché du trafraihcais, d’évaluer le rdle respectif du
contexte social, économique et politique ainsi deg structures et des institutions propre du
domaine de I'emploi. De méme, la double logique rdproduction des spécificités et
d’application de tendances communes que met ert defresne (1999) pour fonder l'intérét
d’'une méthodologie comparative dans le champ dediition des jeunes semble tout a fait

adaptée a notre objet.
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Le choix d'une approche comparative n’est évidentmpas sans conséguence
notamment au niveau méthodologique. Tout d’abordas®e le probléme des données elles-
mémes, de leur collecte, de leur comparabilité dengnu des réalités nationales auxquelles
elles renvoient. La plupart des travaux méthodagjogs sur les comparaisons internationales
mettent I'accent sur I'importance du contexte dastauction des catégories statistiques, sur
I'aspect non universel et non transposable de sellad’'un pays a l'autre (Barbier, 1998;
Barbier et Letablier (Eds.), 2005). On trouve &3 traces des développements théoriques et
méthodologiques des travaux du LEST et notammaemt oepris dans I'ouvrage coordonné
par Lanciano, Maurice, Silvestre et Nohara (1998f résultats des analyses comparatives
France — Japon ont mis en avant le caractere Bpéxifet non universel de certaines
catégories comme celle des ingénieurs et donc leesséé de reformulation et de
reconstruction des catégories qui a abouti, dans das, a la construction de la notion
d’espace d’'innovation. Une autre contribution marge dans les recherches en termes de
comparabilité des catégories et des dénominatisinsedle de I'ouvrag&ducation et travajl
coordonné par Jobert, Marry, Tanguy en 1995. Lésuasi mettent I'accent sur les obstacles
auxquelles se heurtent les recherches comparatiugisvont des présupposes contenus dans
'usage des nomenclatures, des classements (teléegcatégories d’age par exemple), mais
aussi dans des catégories sociales propres a chpgys ou encore a l'utilisation de notions
telles que celles de qualification, de skills, denpétence, de transition, qui revétent un sens

différent ici ou I& (p. 10).

Dans le cadre de notre recherche, les donnéeseéesli proviennent d’enquétes
nationales sur les forces de travail ou sur laatitn des ménages au regard de différentes
dimensions socio-économiques. Il s’'agit en Franee 'Enquéte Emploi que produit
annuellement I'INSEE et au Royaume-Uni @General Houselhold Survest du Quarterly
Labour Force Surveyl utilisation de ces enquétes nationales impliqeaucoup de prudence

guant aux différences de logiques et de contensisatégories utilisées.

Notre approche comparative se situe dans la ligle&etravaux de I'analyse sociétale
notamment au travers de deux des éléments cléstidedemarche a savoir la forte continuité
micro/macro postulée au niveau national et la coaipbté des ensembles sociétaux

particuliers. Le postulat de continuité micro/maca niveau national résulte d’apres
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Rébérioux (2001) de la construction par les actel@deur environnement institutionnel,

environnement qui par la suite s'impose a eux.

Ce premier point trouve un écho direct dans la tipresles niveaux de comparabilité.
L’analyse sociétale postule une discontinuité teamierme et une continuité fondée sur la
comparabilité des totalités c’'est a dire des ensesndociétaux particuliers. La causalité est
multiple et interactive entre acteurs et espacesgui situe la comparabilité au niveau du
sociétal. Ce sont les ensembles qui sont comparmdans notre cas les régulations d’emploi
dominantes. Les lecons que nous retiendrons dahé&rdellement de la thése portent ainsi sur
une comparaison de globalités, de cohérences etysk&mes au niveau national pour
comprendre les dynamiques d’ajustement de I'em(fimicadré 1)

Notre analyse se démarque néanmoins de la démammparative de I'analyse
sociétale. Le fait que notre analyse mette en ceumee double comparaison, a la fois
synchronique et diachronique, s'oppose au prima¢ @onne l'analyse sociétale au
synchronique dans la définition des cohérences, dou moins dans sa version initiale
(Lefresne, 1999).

ENCADRE 1: L’EXEMPLE DES NOMENCLATURES SOCIO -PROFESSIONNELLES: PAS DE
CLASSIFICATION COMMUNE MAIS DE REELLES PROXIMITES

Lors d'un travail sur les nomenclatures elles-méniagriez, lon, Pingcon et Pincon-Cha |ot

(1991), montrent a partir de I'exemple des nomennts socio-professionnelles qu’il est \ ain

de chercher a obtenir une classification commumep&it citer 'exemple du terme «cadres } en
francais et «professional» en anglais qui n'ontgaflement de traduction dans l'autre lan jue,
étant chacun d’eux trés lié a une histoire socakifique. Néanmoins, les auteurs expliq lient
que les définitions des classifications pluridimienselles (SEG, Socio-Economic Group, |au

Royaume-Uni et CSP, Catégories Socio-Professiasein France) aux échelles de s [atut
social, sont proches. Ainsi la définition officellprécise que chaque SE@Gssemble lefs
individus dont les modeéles sociaux, culturels etailsirs et le comportement sont semblal |les.
Cette définition n’est pas sans rappeler la noffangaise de «milieu social» auquel les ([SP
indiquaient I'appartenance comme cela ressort dedéfinition : «es personnes apparten. |nt

a une méme catégorie sont présumées : étre susiespdientretenir des relations personne |les
entre elles, avoir souvent des comportements ebpgsons analogues, se considérer e |es-
mémes comme appartenant & une méme categ@ieiez et alii, 1991, p. 53).
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Les hypothéses qui sous-tendent la mise en ceuuree ddomparaison internationale
sont aussi celles d’'un minimum d’homogénéité erae phénoménes observés et de
I'existence d’'un fondement analytique aux différenobservées (Lefresne, 1999). Nous
établissons ce diagnostic quant a I'évolution d@esés d’emploi dominantes sur les marchés
du travail francais et britannique, formes domieantivec des caractéristiques partagées
méme si leur importance relative difféere et sonhstauites sur la base de cohérences

nationales spécifiques identifiables.

La problématique comparative que nous adoptonsaiinainsi dans la logique des
travaux mettant en avant les dynamiques sociotuistnnelles dans les comparaisons. Outre
la contextualisation de I'objet étudié, ce typendilgse pose comme fondement de I'approche
comparative la singularité des régulations natiemadt recherche des principes généraux

explicatifs de ces singularités nationales (Lefee4:999).
3.1.2 Le choix de la France et du Royaume-Uni

L'intérét de la comparaison franco-britannique ddasdomaine des régulations
d’emploi réside a la fois dans les similitudes dgainique d’évolutions et dans les
différences notables de construction sociétale d@spaces eéducatifs, productifs et

institutionnels de ces deux pays.

Le choix de la France et du Royaume-Uni rend cordpteouci d’éviter une trop forte
hétérogénéité des situations nationales du pointvwe du développement économique,
technologique tout en ayant deux pays avec deatisihs assez contrastées en termes de
régulation du marché du travail et de dynamiquéituinnelle. On rejoint ici le travalil
comparatif d’Ortega (2004) qui intégrait aussi pagne. Ce dernier montre comment France
et Royaume-Uni partagent des caractéristigues coramude taille, d’expérience de
croissance sur les vingts dernieres années, detr@dyprogressive du réle de I'Etat dans le
cadre d’'un Etat Providence tout comme des diff&ersignificatives en termes de protection
de I'emploi, de réformes sur le marché du trawliéxpérience de chémage sur les décennies
passeées et d’évolution du taux de pauvrete.

En ce qui concerne les domaines qui nous intéregdes particulierement, I'emploi

mais aussi les sphéres éducatives et productigesothbreux changements ont affecté les
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deux pays au cours des derniéres décennies. Notieoh temporel de comparaison se

restreindra aux deux dernieres, des années quagits a deux mille.
Des dynamiques éducatives proches sur la base de systemes différenciés

Malgré les similitudes d’évolution des niveaux dartie du systeme scolaire, des
tentatives de revalorisation de la formation preif@snelle, de nombreuses dimensions
opposent la France et le Royaume-Uni. Ces deux paysdes constructions sociétales
différenciées en termes de systeme éducatif (Baswn et Verdier, 1998; Verdier, 1999,
2001). Dans la logique dominante d’'une conventi@ritocratique, le systeme francais est
marqué par un Etat centralisateur fort avec un moleodans le domaine de la certification et
de I'élaboration des contenus de formation autaEmérple que professionnelle. Il y a une
grande standardisation des cursus et des dipldraagrande majorité de la formation initiale
se fait sous statut scolaire dans des établisserpabtics et le lien avec I'entreprise est faible.
Notons tout de méme que les réformes de ces desnéémées voire dernieres décennies ont
cherché a décentraliser la gestion de la formatiotamment professionnelle et a développer

l'alternance. Le Royaume-Uni se situe dans uneqlogide «quasi-marché». Les deux

principes qui y prédominent sonﬂa<{concurrence] notamment entre établissements de

formation (...) [et] le libre choix de lindividu détpar I'Etat d’'un crédit de formation
professionnelle. La référence a cette dimension marchande passepér la recherche d’'une
plus grande tkansparence du rapport qualité/prixen vue d'établir un«marché des
compétences individuelles(Verdier, 2001, p. 13). Dans cette perspectiwe,systeme
britannique initialement peu centralisé et peudaadisé, a connu des vagues importantes de
réformes qui ont cherché a apporter plus de césdtaln nécessaire au fonctionnement d’un
quasi-marché de la formation et des compétences.

Dans le domaine de la relation formation-emploicartain nombre de différences sont
mises en avant dans la littérature (Bosh, 2004upPie et Mansuy, 2001). La spécificité de la
situation des jeunes face a I'emploi, bien étudiée ailleurs (Lefresne, 1998, 1999, 2001 ;
Ryan, 2001) est a la source d'un choix méthodologiqui sera explicité plus loin, & savoir
celui de la population des 30-55 ans afin de salif@r sur 'analyse des réegulations d’emploi
dominantes. Il s’agit aussi d'éviter de trop forteperturbations» liées aux modalités
d’insertion des jeunes francgais et britanniquesa &pécificité des modes d’emploi de la

population juvénile.
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Evolution de I'emploi, points communs et divergences

Si nous abandonnons la sphére éducative pour redans celle du travail proprement
dit, nous pouvons noter, a la suite de Petit (2002¢ symétrie des dynamiques nationales
(p. 282) dans la transformation des modes de sdgti@ntraditionnels. Les transformations
respectives dans les deux pays sont liées a dedicatidns des cadres institutionnels, au
recentrage des régulations sur I'entreprise etéeodion des formes typiques d’emploi
(particulieres a chaque pays). Une autre tendaosentine a trait au report des risques de
I'activité économique sur les salariés, ce qui arpconséquence la hausse des inégalités
d’emploi dans les deux pays. Par contre, la dineensur laquelle s’établissent la différence
entre salariés et la polarisation des normes d'enmést pas la méme. En France, c’est via
les contrats de travail et les formes d’emploiRayaume-Uni, c’est via le taux de salaire que
les inégalités se dessinent (Petit, 2002; Orte@@4 2

En terme quantitatif, des évolutions similaires tspatables d’'un pays a l'autre en
termes d’emploi, de part du temps partiel et dentreni des relations d’emploi appelées
«standard» par Bosch (2004) (emploi permanent,ngpdeplein et associés a des droits
sociaux). La part de I'emploi temporaire a presdaeblé dans les deux payst la relation

d’emploi permanente a décliné méme si elle rest@tws dominante.

Bosch (2004) met l'accent sur une spécificité bnigue correspondant a
'augmentation de la différence de volume horamgreeles salariés a temps plein et a temps
partiel jusque dans une période récente. Cettergeraantre en cohérence avec un ensemble
de travaux sur la dualisation du marché du trawdidnnique (Fouquin et alii, 2000; Gregg et
Wadsworth, 1996, 1999). L'auteur rappelle aussir@sultat présenté par Auer et Cazes
(2002) concernant I'évolution de l'ancienneté mayenEntre 1992 et 2000, celle-ci a

augmenté a la fois en France et au Royaume-Umpiectisement de 6,7 et 1,2%.

12 Son faible niveau au Royaume-Uni est & rapprocieeda spécificité des contrats de travail permanent
britanniques qui, avant deux ans d'ancienneté appbtrés peu de sécurité en terme de licencie(peéavis,
indemnisations, droits sociaux...).
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Tableau 6: Evolutions de quelques formes d’emploi en Fran@dRoyaume-Uni,
entre 1988 et 1998

Population Travailleurs Total des Salariés a temps plein Salariés a

active  indépendants salariés temps
totale en et familiaux partiel
million Relation Empiloi
(=100%) d'emploi  temporaire
standard
permanente
France
1988 21,50 16,20 83,80 68,40 4,90 10,00
1998 22,47 12,50 87,50 63,20 8,10 15,80
Royaume-
Uni
1988 25,66 12,6 87,00 64,00 1,90 19,80
1998 26,88 12,5 87,30 61,30 3,30 21,90

Sources Extrait traduit du tableau 1 de Bosch, 200438.

L'intérét de la comparaison franco-britannique daésidonc dans la présence de
tendances similaires, de spécificités nationales dm contexte économique global qui fait
peser les mémes pressions sur ces économies doatdbé du travail n’a pas le méme degrée
de réglementatidii ni les mémes caractéristiques sociétales. Comnmmnitils intégrer ces
tensions ? Les pressions et tendances communesiemtamener une généralisation du

méme type de relation d’emploi ?

3.2 Les enquétes nationales sur I'emploi : EE, GHS et LFS,

population et variables pertinentes pour I'analyse

Les enquétes mobilisées ici sont de différente reatompte tenu des contraintes
techniques et des contraintes d’accessibilité ques ravons di affronter. En France, nous
avons eu la possibilité de n'utiliser qu'une sewdequéte, 'Enquéte Emploi realisée
annuellement par L'INSEE. Par contre, dans le caRayaume-Uni cela n’a pas été possible
car leQuarterly Labour Force Survey'integre une variable de salaire qu’a partir 821
Nous avons ainsi mobilisé Eeneral Household Survgyur le début des années quatre

vingts malgré la réduction de taille de I'échantillque cela a engendré. Ces trois enquétes

13 Comme le souligne Bosch (2004), au Royaume-Unipte tenu de I'évolution de la protection de I'eqipl
ces derniéres décennies, un emploi permanent &tpl®im non couvert par une convention collecti\afre in
fine pas plus de protection qu'un emploi temportaire
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apportent des données en coupe ce qui repose emp® de l'analyse des effets de
différences de cycle économique entre pays. Datie nas, les évolutions conjoncturelles qui
ont marqué les deux pays étudiés sont proches. Bltarss dans un premier temps présenté
ces trois enquétes avant de préciser la populatiides types de variables choisis pour les

développements empiriques ultérieurs.
3.2.1 Les enquétes nationales : EE, GHS et LFS

Nous présenterons dans un premier temps lI'enquétedise puis successivement les

deux enquétes britanniques mobilisées.
L’enquéte Emploi (EE)

Réalisée par I'INSEE, depuis 1950, I'EE vise a olegea la fois de maniére structurelle
et conjoncturelle la situation des personnes surdeché du travail. C'est la principale source
fournissant une mesure des concepts d'activitéhdmage, d’emploi et d’inactivité tels qu'ils
sont définis par le Bureau international du traygilT). Elle permet de répondre a I'enquéte
«Forces de Travail» de I'office statistique de iGdnEuropéenne (Eurostat).

L'enquéte porte sur l'emploi, le chémage, la foromat I'activité professionnelle
antérieure, l'origine sociale, la situation en mdes I'année précédente, et la situation
principale mensuelle sur les douze derniers mdis. iermet ainsi d'étudier la structure et
I'évolution de la population active, d'analysech®mage et le fonctionnement du marché du
travail. Elle couvre la France métropolitaine dtieiles individus de 15 ans et plus. Le champ
de I'enquéte est restreint aux ménages ordindi@s foyers, casernes, etc.) et est renouvelé
par tiers chaque année. Jusqu’en 2003, 'EE étaitielle, réalisée en général en mars de

chaque année.

Les années qui nous préoccupent plus particulievesent 1982 et 2001. 1982 car |l
s’agit de la premiere année a partir de laquedig2antroduit le salaire, dans un premier temps
déclaré par tranches. C’est aussi a cette datelegienformations sur les formes particulieres
d’emploi (cdd, stages, intérim) sont apparues tmrhme la durée habituelle de travail. A
cette date I'échantillon interrogé était de 6000&nages. A partir de 1992, il passe a 75000
ménages. C’est a ce moment qu’ont notamment étalunts le salaire détaillé et le calendrier

mensuel rétrospectif d’activité (Goux, 2003).
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Le General Household Survey (GHS)

Cette enquéte est menée par la Division des Ergj&@teiales de I'Office National de la
Statistique qui collecte des informations dans umdtitude de domaines de la vie des
individus dans les foyers britanniques. Cette eteja@@&bute en 1971 et a été menée sans
discontinuité jusqu’a maintenant (sauf entre 1999&Let 1999/2000). Les principaux sujets
abordés dans le GHS sont le logement, les consdomaaturables, I'emploi, I'éducation, la
santé et l'utilisation des services publics de&dets revenus ainsi que des informations sur la

famille et les caractéristiques démographiquesg®pulation comme l'immigration.

Cette enquéte couvre un échantillon, sélectionaguwh année, d’environ 13000 foyers
en Grande-Bretagne. Les interviews, menée en fdi@eea ont lieu tout au long de I'année et

concernent tous les individus de 16 ans et plus.

Entre 1974 et 1988, la version annuelle du GHSa da nombreuses modifications
d'une année sur lautre. Les variables n’étaiens @aitomatiquement présentent, les
définitions et les moyens de codage des réponstbirs...Nous nous sommes donc appuyés
sur un document interne du CERlaboré par Schmitt, qui reprend les listes délstes par
année, donne des définitions stabilisées et corbjggraexamine les changements annuels en
proposant la construction d’équivalence. Ce futtnavail précieux pour I'exploitation des
données de I'année utilisée : 1483

Le Quarterly Labour Force Survey™® (LFS)

Le Quarterly LFS est une enquéte trimestrielle menée par I&sidiv Marché du Travalil
de I'Office National de la Statistique aupres desnages de Grande-Bretagne. Son but est
d’apporter des informations concernant le marché tdavail britannique et plus
particulierement des sujets tels que la formaties, qualifications, les revenus ou encore

linvalidité. Il s’agit en fait de l'une des seulenquétes a grande échelle qui permette

14 Centre for Economic Performance, London SchoolainBmics

!> Nous n'avons pas pu utiliser 1982 comme nous Havtait pour la France compte tenu de I'absence de
certaines variables clés.

'8 e Quarterly LFSconcerne uniquement la Grande-Bretagne. Une eadu@estrielle similaire est menée en
Irlande du Nord et les résultats sont combinés aeex de la Grande-Bretagne pour fournir des @sffr
concernant le Royaume-Uni. Nous n’avons pu accgd@rla version strictement britannique de I'enguétis

il est vrai que dans la thése nous emploieroterfae de Royaume-Uni pour désigner le pays étlidiiglyse
dépassant le strict cadre des traitements chiffrés.

44



Chapitre 1 : Pourquoi envisager de nouvelles ligleesegmentation du marché du travail ?

d’analyser la situation et le comportement desvidds et des ménages sur le marché du
travail. L'enquéte est menée dans sa forme actuedist a dire trimestrielle depuis 1992 et est
par conséquent depuis lors appelé®tarterly LFS (nommé dans la suite de la these LFS).
Entre 1973 et 1983, elle était bisannuelle, coredait printemps, et en 1984 elle est devenue

annuelle.

Le LFS s'inscrit, tout comme I'EE, dans le cadrs @aquétes «Forces de travail»
définies par I'Union Européenne et est une deseseanquétes britanniques qui articule des
informations utilisant les définitions internatid@side I'emploi, du chémage ou de l'inactivité
associées a un large nombre d’autres domaines cdesnprofessions, la formation, les
heures de travail et les caractéristiques perstasngés membres des ménages interrogés. Le
LFS, conduit aupres des ménages, concerne lesdodide 16 ans et plus, ceux vivant en
internat ou en cité universitaire sont inclus dan®yer de leurs parents. L'enquéte est menée
de facon trimestrielle selon un modele de panes daguel chaque foyer de I'échantillon est
interrogé sur cing vagues. Les interviews ont Betrois mois d'intervalles, le dernier ayant
ainsi lieu un an et trois mois apres le premies juemieres interviews sont menées en face-a-
face et les suivantes par téléphone. L’échantifioncerné correspond a 60000 ménages soit
environ 138000 individus.

3.2.2 Population et variables retenues dans l'analy  se

Apres avoir brievement présenté les enquétes sguddles s’appuient nos traitements
statistiques et économeétriques, nous allons rewemifa population retenue pour I'analyse et

sur les principales variables qui seront mobilisées
La population des 30-55 ans

Comme nous l'avions déja mentionné plus haut, rexiadyse des relations d’emploi et
de leur évolution en France et au Royaume-Uni s@® sur la population des salariés de 30
a 55 ans. Comme le montre notamment Bosch (200Mpie tenu de l'allongement des
études, les jeunes connaissent des modes d’emgiticydiers afin notamment de pouvoir
concilier études et emploi. L’allongement de la ggha’insertion professionnelle et de la
transition formation-emploi est a l'origine de namx travaux (Dearden et alii., 1999;
Lefresne, 1999; Béduweé et Planas, 2002; Coupdidaesuy, 2001), de réseaux de recherche
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spécifigues comme IEuropean Research Network on Transitions in Yourde en 1997 ou
de projet plus spécifigue comme CATEWE. Ce consiatle la nécessité de traitements

particuliers concernant 'emploi juvénile tout comia difficulté d’en délimiter les frontieres.

Différentes études ont mis en avant une catégetirg qui se termine a 30 ans autant
dans le cas de la France (Chauvel et alii, 200dd&ar et Minni, 2004) que du Royaume-Uni
(Bynner et alii, 2002). Nous avons donc décidéitleesnotre analyse en aval de la période
d’insertion, car a notre sens celle-ci renseignas des caractéristigues de I'articulation
formation-emploi dans un pays donné voire les [pesiévolutions futures des normes
d’emploi comme le soutient Lefresne (1999) quetablement I'évolution qui affecte le coeur
des relations d’emploi. Nous étudierons ainsi dedividus ayant atteint une position
stabilisée dans le systeme d’empldVernieres, 1993, p. 97). Position ne signifigais
emploi et stabilisée ne voulant pas dire stablsquiun individu peut occuper durablement
des positions instables (cdd, intérim.«}out en ayant acquis une expérience suffisante et
donc terminé sa période d'insertioiiVernieres, 1993, p. 97).

Dans tous les pays industrialisés, il est de pluglas rare d'étre actif apres 65 ans.
Aujourd’hui, beaucoup de travailleurs quittent mémenarché du travail des I'age de 55 ans,
tout particulierement en France. D’apres Blancha¥larioni (1996), la proportion d’actifs
chez les plus de 55 ans a été divisée par plugabe ehtre 1968 et 1995. La part des plus de
55 ans dans la population active est passée déol8,8,6% sur cette période. Les auteurs
mettent en évidence une accélération de la baisssua d’activité des salariés agés en France
vers le milieu des années soixante dix qu’ils rappent du développement du systeme de
préretraite, de I'abaissement de I'age de la tet@isoixante ans,, et de la hausse du chémage
tout comme Fournier et Givord (2001). L'absencédalles incitations Outre-Manche explique
en partie les taux d’activité supérieurs des senwitanniques. On peut aussi faire mention
d’'un nombre croissant de travaux centrés sur \aiirdes seniors prouvant ainsi la spécificité
de leur forme d’emploi et de leur rapport au tray@hauvel et alii, 2004; Guillemard 2003,
2004).

Quelques traitements sur nos données vont damnsede ce choix en mettant en avant
des difféerences de taux d’emploi, de taux de ch@magencore de mobilité entre les moins
de 30 ans, les 30-55 ans et les plus de 55 an&@iab).
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Tableau 7: Situations sur le marché du travail par tranchégel’

En % 20-30 ans 30-35 ans 30-55 ans Plus de 55
ans
France 1982
Taux de chbmage 8.7 4.8 3.8 1.2
Taux d’emploi 69.8 78.9 76.5 21.6
Taux d’inactivité 21.5 16.3 20 77.3
Mobilité N-N 9.9 5.8 4.1 1.5
Mobilité C-1 vers N 11.0 5.1 3.9 3.3
Méme employeur 79.1 89.2 92.2 95.2
France 2001
Taux de chbmage 9.6 7.8 6.2 0.8
Taux d’emploi 62.9 78.8 79.7 13.8
Taux d’inactivité 27.6 13.4 14.0 85
Mobilité N-N 14.6 9.7 5.6 2.0
Mobilité C-1 vers N 23.7 8.2 5.5 4.2
Méme employeur 61.6 82.2 88.9 93.8
Royaume-Uni 1983
Taux de chbmage 12 7.5 6.2 2.5
Taux d’emploi 66.4 68.2 74.5 23.9
Taux d’inactivité 21.5 24.3 20 73.6
Mobilité N-N 9.1 6.6 5.0 2.3
Mobilité C-1 vers N 7.7 6.6 4.1 2.1
Méme employeur 83.3 86.8 90.1 95.5
Royaume-Uni 2001
Taux de chbmage 4.8 3.7 3.0 0.8
Taux d’emploi 75.7 79.3 80.5 23.7
Taux d’inactivité 19.5 16.9 16.5 75.7
Mobilité N-N 19.5 13.1 9.7 4.5
Mobilité C-I vers N 9.7 4.8 3.7 3.3
Méme employeur 70.8 82.1 86.6 92.1

Sources Enquéte Emploi pour la France, GHS et LFS poidgaume-Uni.

Population salariés, hommes et femmes, en emploi, de 30°2085

Note de lecture du tablealia population de base pour les calculs de méhilbrrespond aux individus
en emploi & 'année de I'enquéte. Mobilité N-N= mgament d’employeur durant I'année précédant
I'enquéte, mobilité C-l vers N : passage du chdmagede l'inactivité a I'emploi 'année précédant
I'enquéte, méme employeur : absence de mobilité.

Pour 1982 ou 1983 selon le cas, le taux de chordage?20-30 ans est, dans les deux
pays, le double de celui des 30-55 ans. Le taumpla des plus jeunes ne dépasse 70% que
dans le cas britannique en 2001 alors que celui3@eS5 ans se situe entre 75 et 80%.
Concernant les plus de 55 ans, leur taux d’'empdoidépasse jamais 25%. En termes de
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mobilité, des différences significatives sont vieth Les changements d’employeur sont deux
a trois fois moins fréquents chez les 30-55 ansrgport aux plus jeunes. Les sorties du
chémage ou de linactivité vers I'emploi sont ausigin plus nombreuses chez les 20-30 ans.
Les plus de 55 ans sont quant a eux beaucoup mmbsies que les deux autres groupes,
entre 92% et 95% d’entre eux selon le pays et arsont restés chez le méme employeur au

cours de I'année précédant I'enquéte.

De plus, nous avons fait le choix de ne pas cibiére analyse sur les hommes mais de
prendre en compte la population globale, hommdgsrmimes, tout en montrant au cours de
'analyse les différences de genre qui peuventigters Le rapprochement du modéle
d’'activité des femmes et des hommes qui se dessire la participation croissante des

femmes au salariat nous a incités a faire ce ¢hoix

Enfin nous n’avons pas restreint notre populatiox salariés du secteur privé et ce pour
diverses raisons. Tout d’abord des travaux metdeniavant une instabilité croissante de
I'emploi pour les salariés de I'Etat et des collat#s territoriales (L’Horty, 2004). Dans le
cas britannique, Grimshaw et Rubery (1998) metardvant le fait que I'emploi public n’est
plus un modeéle d’emploi pour le privé ou s’il 'esest plutdét dans le sens d'un contre
modéle. De plus, dans nos traitements ultérieunseroant la stabilité en emploi et le rapport
que celle-ci entretient avec le niveau de salairest difficile de faire comme si 'emploi
public n’était pas une alternative ou du moins éfiénent pour les salariés, dans leur «choix»
de carriére surtout dans le cas de la France donkgionnariat reste un «modele» pour la
grande majorité de la population active. Enfin, ifar@a et Meurs (2006) montrent qu’en
termes d’effectif et de structure les fonctions Imues frangaises et britanniques sont tout a

fait comparables.

" La hausse des niveaux d’éducation est trés impiertehez les femmes or des travaux ont montré egie |
femmes les plus diplomées ont des carrieres catimt se retirent tres peu du marché du travail en@ria
naissance des enfants (Marry, 1995, 1997).
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Les principales variables de I'analyse et la notion de stabilité en emploi

Dans la plupart des traitements statistigues owna@ueétrigues qui suivront, nous
mobiliserons les variables qui vont étre présentisss cette section. Les deux variables
principales autour desquelles seront centrées nalyses sont le salaire et la stabilité en

emploi.

Pour le salaire, il s’agit du salaire mensuel meeeros®. Sur les données francaises, le
salaire mensuel net est en général donné en tamttejualors que dans les enquétes

britanniques nous l'avons reconstitué a partirsigaires hebdomadaires.

Face a la nécessité d’améliorer les informationterales a partir de la variable
d’ancienneté dans I'entreprise présente dans lgséées et de dépasser différents problemes
d’interprétation qu’elle pose, nous avons choiscier une variable de stabilité en emploi qui
renseigne sur le degré de stabilité de l'individungl son emploi en fonction de sa durée de

présence sur le marché du travail.

A coté de ces deux variables nous avons mobilisésérie de variables individuelles et
d’emploi classiques. Les variables individuellesitsike sexe, I'age, le niveau de diplome
(Encadré 2), la CSP et celles informant sur I'emptnt le type de contrat de travail (CDD,
CDI), le secteur d’activité et la taille de I'enprese, le fait de travailler dans le public ou le
privé, a temps plein ou partiel. L’annexe 2 présdi@nsemble des variables dans le cadre de
la mise en ceuvre des analyses de données, lerlpetgius’y référer pour avoir une liste des
modalités de chaque variable et leur répartitionsd@ population. Ces variables sont de
nature a renseigner des éléments individuels eingsgtionnels, a la fois le c6té offre et

demande de travail.

'8 Nous avons eu recours aux déflateurs de 'INSEBRwutaux de change franc frangais contre livrdistge
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19 Classification CASMIN http://www.nuff.ox.ac.uk/Users/Yaish/NPSM/Casmin%2@cation.htm
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Conclusion

Ce premier chapitre introductif avait pour vocatam«planter le décor» et de présenter
les éléments clé de la thése. Revenir sur queligitssstylisés concernant les évolutions de
I'emploi, du chémage, des mobilités sur le marchérdvail, et sur les transformations des
systemes productifs contemporains nous a permisselar la nécessité d’analyser les
changements des relations d’emploi dominanteseGtide se base sur les cas francais et
britannique compte tenu des proximités et des réiffées structurelles que les deux pays

entretiennent.

Pour tenter de mesurer les effets des transformmtimajeures de ces derniéres
décennies, nous avons pris pour objet la notioretigion d’emploi. Les indicateurs clés de
ces transformations que nous allons mobiliser spoedent a la présence de régimes
d’affectation différenciés des salariés selon kéegré de stabilité en emploi, a la variabilité
selon le régime de stabilité des modes de détetimindes salaires et des caractéristiques
individuelles qui entrent en jeu lors de sa défnit Le degré de changement dans leurs places
et poids respectifs entre 1982-3 et 2001 nous pg&ange conclure a une transformation plus
ou moins profonde des relations d’emploi qui canaseént la population active «centrale», les

salariés de 30 a 55 ans.
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Introduction

Pour compléter la présentation du cadre théoriguns dequel s’inscrit notre travail, il
nous a semblé nécessaire de revenir sur un ensafabt®rpus théoriques appartenant a
I’'hétérodoxie en économie et plus précisément awacd de la segmentation au sens large. Si
leurs origines remontent au travaux de Kerr et DBpinflans les années cinquante, nous
débuterons notre propos avec les analyses de [Qeeriat Piore (1971), puis nous
présenterons les apports d’Osterman (1982, 19%tjtale présenter quelques points saillants
de I'approche sociétale et de ses développementsaaers des travaux de Marsden (1989,
1992, 1999). Enfin nous terminerons avec les travdes économistes britanniques de
«I'école de Cambridge» (Wilkinson, 1981 ; GrimshatvRubery, 1998). Tous partagent le
souci d’intégrer dans leurs analyses les orgapissitet institutions du marché du travalil,
méme si par ailleurs ils se distinguent sur deatpomportants comme les facteurs a l'origine
de la segmentation du marché du travail : apprqibt fonctionnelle chez Doeringer et
Piore (1971), réle important de I'environnementéeidur des firmes chez Osterman (1994)
sans qu’il étudie véritablement les interactiongeepressions internes et externes a la firme
comme le proposent Grimshaw et Rubery (1998). Retsala notion d’effet d’entreprise, les
travaux de l'approche sociétale ont permis a la fde mettre au centre de Il'analyse
l'institution élémentaire que représente l'entreprien tant qu'unité de décision et
d’organisation ayant une cohérence interne, unanisgtion spécifique et des rapports
particuliers avec l'extérieur et de problématisexistence de processus de stratification
propres a chaque société nationale via la notieffel’ sociétal. Tout en s’appuyant sur ces
travaux, Marsden (1999) enrichit I'analyse en remiuavec le paradigme de la demande de

travail et en soulignant les caractéristiques atraintes qui pesent sur la relation salariale.

Nous allons dans un premier temps revenir surgine et la construction des notions de
marché interne et de marché externe dans I'ceuviogeinger et Piore (1971) (Section 1)
puis dans ses prolongements a travers notammetnalesix d’Osterman (Section 2). Dans un
deuxieme temps nous présenterons l'approche delyss sociétale, son interprétation de la
segmentation ainsi que la contribution et les agpdes travaux de Marsden (Section 3).

Enfin nous présenterons I'approche développée iaudee«l’école de Cambridge», approche
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marquée par les notions de dynamique, d’enchassesmne organisation interne de
I'entreprise et pressions du marché externe eeldians inter-firmes (Section 4). Il s’agit de
comprendre comment ces corpus plus ou moins régarsettent d’éclairer différentes

dimensions des enjeux liés aux transformationsefietides relations d’emploi.

1  Marché interne versus marché externe chez Doeringer

et Piore : origines et approfondissements

L’ouvrage de Doeringer et Pioraternal Labor Market and Manpower Analyspiblié
en 1971, marque un moment clé pour les analyses die la segmentation méme si
auparavant les analyses de Kerr en termes de «isdkian des marchés du travail» avaient
ouvert cette veine. Les auteurs y proposent uneape alternative a la théorie néo-classique
dans l'analyse et la fagcon d’appréhender le madindravail. Doeringer et Piore (1971)
prennent pour objet les regles de détermination sadaires et de l'allocation de la main
d’ceuvre qui vont ensuite définir un type de gester’emploi appelé principalement marché
interne ou marché externe. Avant de définir pluscigement les termes de leur approche, il
faut rappeler que cette analyse est basée sur ripgetes de terrain auprés d’ouvriers
syndiqués, hommes, de l'industrie manufacturieréraraine. Ainsi, si leur portée heuristique
n'est pas a remettre en cause, il nous semble tamgode garder a I'esprit cet élément avant

d’appliquer ces catégories au contexte actuel.

1.1 Origines des marchés internes et du dualisme du marché du

travail

Doeringer et Piore (1971) présentent le marché&risteomme le concept clé de leur
ouvrage. lIs le définissent comme uUiaglministrative unit (...) within which the pricingnd
allocation of labor is governed by a set of adntmaisve rules and procedures.(p.l1). Il
s’agit donc d’'une unité administrative dans laguddl rémunération et I'allocation du travail
sont gouvernées par un ensemble de regles et dédar@s, nous ajoutons, qui n’obéissent
pas directement aux lois du marché. Ce premiert poat en avant I'opposition des auteurs
aux théories néo-classiques en insistant surtig/f@ le marché du travail n’est pas un marché
comme les autres et qu’il obéit a des regles qusame pas uniquement liées a des variables

économigues mais aussi organisationnelles etttistiinelles.
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Dans 'approche de Doeringer et Piore (1971) parssdi’autres travaux de Piore (1973,
1975), apparait un profond déterminisme technolagid.'émergence des marchés internes
du travail et par conséquent de la structure ddalenarché du travail est a relier a trois
principaux facteurs : la spécificité des qualifioas, la formation sur le tas et les régles
coutumieres dustomsdans le texte original) qui participent au cadeestcialisation de la
main d’ceuvre. Les auteurs précisent que la régulake type marché interne est introduite par
le personnel d’encadrement dans une logique demisiation des colts du traVAil Cette
conception et cette justification de la segmentatio marché du travail, issue de 'émergence
des marchés internes, sont donc de nature fonefientasées sur un calcul d’optimalité et

soumises au principe d’efficience économique (P26i01).

Un peu plus tard, les travaux de Berger et Pio88@)L témoignent d'un déterminisme
plus économique que technologique comme initialéndans lequel les caractéristiques du
marché et de la demande sont mises en avant. Btendel, ces deux types de déterminants,
technologiques et économiques, sont intimementliésat du marché (incertitude, variabilité
de la demande) influence les choix technologiquédsseprocessus de production adoptés qui
déterminent eux-mémes l'organisation du travalhegestion de la main d’ceuvre a l'intérieur
de la firme. Dans ces travaux des années quatge dix, Piore met au centre de son analyse
de la transformation des marchés du travail leonatie variabilité de la demande restant ainsi
dans un cadre fonctionnaliste de justification aeégmentation du marché du travail (Petit,
2001). Les fondements du dualisme du marché daitrasnt donc chez Doeringer et Piore

principalement de nature économique et technol@giqu

Dans le contexte de leur analyse, trois élémentablemt jouer en faveur de
I'internalisation : la valeur des marchés internmsx yeux des salariés, le colt des
mouvements de la main d'ceuvreo$t of labour turnoveret l'efficacité au niveau des

recrutements, de la sélection et de la formation.

Pour résumer, dans I'ouvrage de Doeringer et Rit@€1), les marchés internes sont
présentés comme un développement logique dansvinommement concurrentiel marqué a la

fois par des connaissances spécifiques a la fitmercouragent I'apprentissage en situation

2 «The availability of workers on the external lalbonarket, the type of technology, the costs ofauat to the
employer, the value of the ILM to the internal wdokce, product market considerations, and custwers
identified as key factors influencing internal mamer decisions” (Doeringer et Piore, 1971, p. 189).
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d’emploi et donc la stabilisation de la main d’omuvpour permettre un retour sur
investissement ; par la formation sur le tas, gsgs de formation peu colteux et adapté a des
connaissances trés spécifiques ; et par les reglgsmieres entrainant de la stabilité a long

terme et une certaine rigidité des regles.

Doeringer et Piore (1971) ajoutent que des conditdans I'environnement externe ont
aussi joué dans l'incitation a la mise en placerdaschés internes. Par contre, ces éléments
sont considérés comme donnés et il n'y a pas, @eauteurs, d'analyse des interactions

entre environnement externe et stratégie inteftentieprise.

1.2 Marché interne du travail, allocation de lamai  n d’'ceuvre et

détermination des salaires

Dans le troisieme chapitre de leur ouvrage, Doeringt Piore (1971) traitent de
I'allocation de la main d’ceuvre comme une des fionst principales des marchés internes du
travail et différencient deux principaux types dearomés internes: le marché interne
d’entreprise et le marché interne de métier. Teaimctéristiques principales différencient ces
modes d’allocation de la main d’ceuvre : le degodidérture sur le marché externe, I'étendue
du marché interne en termes géographique, de adilin et de taille et les regles qui

déterminent la distribution des salariés parmplestes a I'intérieur du marché interne.

Quelles sont les conséquences du processus diatlogaterne de la main d’ceuvre sur
la fixation des rémunérations ? L'évaluation despleis se fait selon une procédure de
classement lié a une pondération entre caractpregi de I'emploi et du salarié. Selon les
auteurs, cette structure salariale interne invalid@&lément majeur de la théorie néo-classique
a savoir la remunération a la productivité marginedr celle-ci s’appuie sur I'absence de
colts fixes liés au travail et sur une nature tamp® de la relation de travail. Or ces deux
points sont abrogés dans le cadre d’'un marchénmteu travail. Le salaire n’est pas le seul
colt du travail ni la seule variable contrélant sdlocation. Par conséquent, I'existence de
codts du travail non salariaux empéche I'égalisasialaire et productivité marginale car cette
derniére doit compenser I'ensemble des colts legavail. L'existence de ces codts fixes
liés au travail favorise des arrangements institutels pour une relation d’emploi durable.
L’exemple le plus significatif est linstaurationud marché interne du travail. En fait,

I'égalisation du salaire a la productivité margeaebit étre envisagée sur la totalité de la durée
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de vie professionnelle d’'un salarié et non a utairtsdonné de sa carriére. De plus, la non-
correspondance entre salaire et productivité malginient du fait que le salaire, sur un

marché interne, est plus lié a I'emploi, au postau salarié lui-méme.

1.3 Définitions des marchés internes et externes du travail,

actualité de ces formes de régulations de I'emploi

Si Doeringer et Piore (1971) ont pris le soin décfger que les marchés internes qu'ils
décrivent correspondent principalement aux empi@auels de I'industrie, ils expliquent que
les postes d’encadrememhgnagerial joby tendent aussi a s’organiser autour d’échelles de
progression interne. Les auteurs mentionnent némsnupuelques différences : le marché
interne dewhite-collar workersse situe plutét au niveau de la firme dans sonmebleeque
de celui d’'un seul établissement, les capacitésapapétences ont une place plus grande a
c6té de I'ancienneté&es précisions nous permettrons de tester des hypeéses concernant
I’évolution des marchés internes francais et britanique au cours des vingts dernieres
années. Ainsi, une assez grande stabilité d’'emplassociée a des déterminants du salaire
du type compétence, signalée par le niveau de diph@, plutdt gu’ancienneté exprimerait
le maintien d’'un systeme de marchés internes assési a des postes d’encadrement,

d’emplois qualifiés.

A l'inverse, les marchés externes du travail cqoeslent dans la définition donnée par
Doeringer et Piore (1971) a la vision néo-classiquemarché du travail. Sur les marchés
externes, la détermination du prix donc du salalee/'allocation de la main d’ceuvre et les
décisions de formation sont controlées directerpantes variables économigéed.es liens
entre marchés internes et externes existent aauntes portes d’entrée et de sortie du marché
interne. Dans le contexte actuel d’'un fort dévewppnt des emplois dits non-standards, de
I'articulation au sein d’'une méme firme de segmergsnploi qui seraient qualifiés d'internes
au sens de Doeringer et Piore (1971) et d’autragigaant des caractéristiques des marchés
internes et externes, quelle est la capacité dmigris a éclairer ces nouveaux enjeux ? S'ils
ne sont pas allés au bout en interrogeant lesaitttens entre les aspects d'offre et de
demande de travail, 'approche segmentationnisteedeauteurs prend en compte ces deux

21 Le marché externe du travail ressemble au marchgadail “of conventional Economic theory where pricing,
allocating and training decisions are controlledetitly by Economic variablegp. 2).
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dimensions et avance comme proposition centrdi@tigue la situation du marché du travail
ne reflete pas en premier lieu un potentiel de petdité des individus mais au contraire les

pratiques des entreprises en termes d’emplois shldees.

Ce point nous semble fondamental dans le sens oubat en breche une idée
centrale de I'orientation actuelle des politiques d I'emploi, au travers de «l'activation»,
a savoir la nécessité de restaurer et de maintenitemployabilité des chémeurs et des
salariés dans leur ensemble en vue d’améliorer latgation générale du marché du
travail . Plus précisément, dans notre facon de la mohil@enotion d’employabilité renvoie
a celle de productivifé Les politiques de I'emploi cherchent & amélideeproductivité des
chémeurs parce que c’est ce qui expliquerait leam amploi et/ou leurs difficultés a en
trouver. Or les travaux de Doeringer et Piore (39Wantrent justement que la situation sur le
marché du travail ne dépend pas d’abord des casdimjges des travailleurs mais aussi et

surtout des choix des entreprises dictés par barrds éléments.

22 Nous sommes conscients que le débat autour d&fikitin de la notion d’employabilité reste ouyeselui-ci
dépasse le cadre de notre travail et nous neilertras pas. Le lecteur peut entre autre se réféazier (2003)
pour une large discussion.
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2 Les débats internes a l'approche de la segmentation

I'apport d’Osterman, des Gender et Ethnic Studies

Si Doeringer et Piore (1971) sont souvent consglé@@mme des pionniers dans
'analyse de la segmentation, de nombreux autentr$rés tot apporté leur propre éclairage a
ce débat. Nous présenterons ici I'approche dévélmar Osterman, compte tenu de I'écho
gu’elle a eu aupres de travaux plus récents coneng de «l'école de Cambridge». Nous
rappellerons ensuite dans cette section les appp#ésifigues des études sur les groupes
ethniques ou sur la spécificité de la main d’cefémnanine.

2.1 L’approche d’'Osterman : diversité des systemes d’emploi au
sein de I'entreprise et poids des facteurs extérieu rs dans

I'’émergence des marchés internes du travail

Les travaux d’Osterman ont suivi plusieurs diratdi@t ont exploré divers aspects du
marché du travail. Nous présenterons ici ses tsac@ncernant la diversité des systémes

d’emploi puis les facteurs contribuant a I'émergedes marchés internes.
2.1.1 La diversité des systemes d’emploi au sein de I'entreprise

Deés le début des années quatre vingts, Osterm@&2)(5@ démarque de la conception
dualiste du marché du travail qui découle des trawie Doeringer et Piore (1971). Osterman
(1982) propose une modification de l'unité d’anelge la théorie dualiste : I'entreprise, pour
partir d’un niveau plus fin et ne plus analysemifeprise comme un systéeme d’emploi
homogéene. Pour lui, au sein de chaque firme, notmhrdu secteur primaire, coexistent
plusieurs systemes d’emplois différents, certamgleis pouvant étre rattachés au segment

primaire et d’autres au segment secondaire.

Cet angle d’attaque implique une adaptation théeride I'approche duale initiale. En
effet, dans celle-ci, la distinction entre entrepsi du primaire et du secondaire tient au fait
que les premieres ont su capter la part stable aheh@ des produits pour se construire un
environnement stable et prédictible, permettamike en place de marchés internes du travail

et d'une certaine sécurité d’emploi pour les séfariOr si au sein d'une méme entreprise
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coexistent régulations d’emploi de type primairesetondaire, cette argumentation ne tient

plus.

Osterman (1982) identifie, sans en expliciter adtement I'origine, une typologie
basée sur trois types de sous-systemes d’emphoiusiriel, de métier et secondaire. Les
caractéristiques de chacun d’eux sont précisées tharableau suivant (Tableau 9). Le
systeme industriel repose sur une appartenanantidprise alors que le systeme de métier
est basé sur I'appartenance a un corps de métegraupe professionnel. Parallélement, le
caractere transférable des qualifications desigalalu systeme de métier leur confére un
pouvoir de marché plus grand que ceux qui se ditlgms un systéeme industriel. Les éléments
caractéristiques du systeme de métier qu'Osterd@82) met en avant sont la transférabilité
des compétences et la flexibilité des postes dentte systéme secondaire ne correspond
pas, comme il est traditionnellement défini, a dawplois difficiles, soumis a une pression
concurrentielle forte. Ceux-ci peuvent se trouvanside grandes entreprises ayant un certain
nombre de regles protégeant les salariés. La éaist@ue principale de ces emplois chez
Osterman est le manque de liens clairs entre fératits emplois occupés par un salarié de

ce sectelff, il n’y a pas de continuité dans la carriére, dispective d’'évolution.

Il est intéressant de noter que la distinction gate Osterman (1982) entre systeme
industriel et de métier ne repose pas sur unendigin de salaire ou de qualification, car on
peut retrouver dans chacun d'eux les mémes emplmifiés, I'auteur cite 'exemple des
informaticiens ou des commerciauixa distinction, pour Osterman (1982), se pose en
termes de relations professionnelles, sans que cerwdier n’explicite ce point de maniere

plus approfondie.

2 «They (jobs of the secondary system) tend to bekdixand poorly paid but, as we shall see, thinds
always true and it is more accurate to think of jibles as lacking clear linkages to future job§Osterman,
1982, p. 351).
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Tableau 8: Typologie des systemes d’emploi (Osterman, 1982).

Caractéristiques
Systéme De Métier Industriel Secondaire
Points d’entrée | Variables Limités, Variables
Peu qualifiés
Progression Progression externe Promotions le long Pas de promotion,
professionnelle d’échelles hiérarchiques Exclusion de la
strictes hiérarchie
Compétence Elevée Elevée (managers) Faible
ou
Faible (ouvriers)
Salaires Elevés, au mérite Déterminés par des réglesFaibles
administratives
Conditions de Bonnes Bonnes Mauvaises
travail
Formation A I'extérieur de I'entreprise| Sur le tas, Pas de formation
(école, apprentissage), Spécifique a I'entreprise interne
Qualifications transférables
Démissions Nombreuses Faibles Nombreuses
(car compétences (car perte des avantages lié€qpas d’'attachement a
transférables) a la stabilité) I'entreprise)
Sécurité Peu importante Assurée Absente
d’emploi
Mobilité Mobilité inter-entreprise, |Interne, Fréquentes rotations,
Verticale et horizontale, |Verticale essentiellement, |Horizontale et non
Horiz.=valorisée Horiz.= non valorisée, verticale,
Mobilité non valorisée

En fin de compte, Osterman (1982) conclut & une disction entre systemes
d’emploi basée sur les perspectives de mobilité poles salariés, celles-ci étant liees a
leur niveau de qualification et au type de formatio (externe ou interne).Ainsi, cette
typologie en trois systémes recouvre I'oppositiopis primaires et secondaires, mais ne se
fait plus au niveau de I'entreprise car au seimd'méme entreprise peuvent coexister des
emplois appartenant au systéme secondaire et &&nsysndustriel. Le point de vue que
défend Osterman (1982) est celui de la pluraligsystemes d’emploi a I'intérieur méme des

entreprises du secteur primaire.

Les implications qu'il tire de ceci concernent Eggines de I'émergence de tel ou tel
systeme. Le facteur technologique ne semble pasowre Osterman (1982) car d’apres lui
son rble n’est ni univoque, ni prédéterminé. De méhargument lié au financement de la
formation n’est que partiel et ne permet pas delrerrompte de tous les cas de figure.
L'auteur propose donc d'orienter la recherche degires de I'émergence des différents
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systemes d’emploi dans deux directions : la préf&ales entreprises pour une planification a

long terme et la distinction entre «salariés seaoad» et emplois secondaires.

Le premier point, I'aversion des entreprises pauenvironnement instable, les pousse
a eviter le systeme de métier car les salairemy gour une grande part déterminés par les

conditions de marchés donc apparaissent plus edatue dans le systéme industriel.

Le second point, distinction entre «salariés seamesh> et emplois secondaires, permet
d’expliquer que malgré la préférence des entreppselr le systeme secondaire, dans les faits,
le systeme industriel soit plus répandu. Pour qsysteme de type secondaire puisse étre mis
en place et perdurer, il faut que trois conditisagnt réunies : des emplois demandant peu de
formation, des emplois occupés par des «salariésndaires» et une offre de «salariés
secondaires» élasticfife La seconde condition met en avant la spécifidéé salariés que
Osterman définit comme «secondaires» a savoir ipafement ceux qui ont un faible
attachement au marché du travail (jeunes, femmedQr).dans les faits, les emplois
secondaires sont souvent occupés par des salarié®gt pas ces caractéristiques et donc se
crée une contradiction entre les attentes desi&slat la nature des emplois. De ce fait, la
relative stabilité de cette main d’ceuvre va fameegger des regles de travail informelles et un

systeme industriel va se mettre en place.

Le systeme industriel émerge donc, dans l'argunientale Osterman (1982) soit a
partir de I'aversion des entreprises pour le systél® métier soit de I'aversion des salariés
pour le systeme secondaire. Un point de diverggaotenous semble intéressant de souligner
entre I'approche de Doeringer et Piore (1971) die a¥Osterman (1982) correspond a la
vision gu’ils ont du marché interne chez les premiet du sous-systéme industriel chez le
second. Si ces deux régulations d’emploi sont @ectlans leurs caractéristiques, pour
Doeringer et Piore (1971), le marché interne esinkdlleur systeme pour répondre aux
contraintes d’optimisation des entreprises notantrnempte tenu des codts de formation et
de rotation de la main d’ouvre. Or, pour Ostermarsous-systéme industriel est, du coté de
I'entreprise, un choix par défaut compte tenu ddifiiculté de maintenir un sous-systeme de

type secondaire.

24 «Understanding why industrial system emerge esdbniiivolves determining what conditions permit
secondary work. There appear to be three such tiongi the jobs can be learn rapidly; they areddlby
secondary workers; and the supply of these worikegtasti¢, (Osterman, 1982, p. 355).
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2.1.2 Le poids des facteurs extérieurs dans I'émerg  ence des marchés internes

du travail

En 1984, Osterman coordonne un ouvrage, intitatérnal Labor Markets sur les
pratiques d’emploi des grandes entreprises donitéithématique se fait autour de la notion
de marché interne du travail. Cette notion estniéfcomme un ensemble de régles et de
procédures, internes a I'entreprise, qui déterntiteprix et I'allocation du travail, reprenant
ainsi la définition de Doeringer et Piore (1971puvrage a pour but de contribuer a ouvrir la
«boite noire» qu’est I'entreprise pour décrire @ur comprendre les pratiques d’emploi en
son sein. Pour les contributeurs a I'ouvrage, lliegtion de I'émergence des marchés internes
du travail dépasse la simple maximisation des frgiar des firmes rationnelles, il faut
prendre en compte d’autres facteurs comme la présede syndicats et leur poids, les
interventions de I'Etat, les cultures et habitutsales, les normes informelles de chaque

groupe de travalil...

L'ouvrage d’'Osterman (1984) illustre ensuite la edsité de ce type de régulation
d’emploi notamment dans le cas des salariés d'eacaht et des «cols blancs» a travers des
mobilités moins linéaires que dans le modeéle dassiplus ou moins ouvertes sur I'extérieur.
On retrouve ici I'idée des différents sous-systéerdesnploi qu'il avait présenté dans son
article de 1982, tout en ajoutant un point surilemdité de la nature des marchés internes
selon les emplois (secrétaire ou manager), setosdeteurs d’activités ou les pays

Osterman (1994) dans son analyse des facteursudnte de la politique de gestion des
entreprises, tout comme dans l'ouvrage de 1984, enedvant I'importance de la prise en
compte de facteurs extérieurs a I'entreprise qot smp souvent considérés comme donnés.
Dans cet article, I'auteur expose un modele foreérdis cercles concentriques d’influence :

les criteres de performances, les normes et hastindernes et les conditions extérieures.

% “|t seems apparent that there is considerably mamgety in the nature of internal labor markets thhas
generally been recognised. The internal labor mafke different occupations, such as clerks and aggans,
differ considerably within the firm. There is alsmlustrial variation; for example, career lines wfanagers in
high-technology firms may differ in significant wayom lines of managers in older industries. Insrmarket
rules for comparable industries also differ acrosdional boundarie$ Osterman, 1984, p.20.
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Schéma 1:Les trois cercles d’influence dans I'analyse d’Ostman (1994)

Conditions extérieures

Normes et habitudes inten

Criteres de
performance

Des la présentation du premier cercle d’influen@uligne I'importance des éléments

extérieurs

“It is important to understand that the salient efach variant of a
performance-based explanation is conditioned oneresl conditions or
constraints. One obvious example is technology Qther external constraints
include the skills that the labor force brings tetfirm (and hence the nature of
the educational system) and the characteristigsrofiucts market (high volatility
and consequent frequent shifts in product charasties affect optimal
supervision practices){Osterman, 1994, p. 322).

Lors de la présentation du second cercle d’'infleefsterman (1994) revient a nouveau
sur ce point. Il donne des exemples d’élémentsidsul’environnement extérieur des firmes
qui jouent sur leur modele d’organisation comme ré&glementation sur le travail
(«government regulations regarding wages or equalleympent opportunity»p. 323) ou le
systeme éducatif. Ainsi dans son approche, 'envieonent extérieur prend une grande place
dans I'émergence des modes d'organisation de la mfaeuvre. Ces éléments, politiques
publiques ou stratégies économiques et concurlestides firmes, ne sont plus considérés
comme donnés alors qu’ils I'étaient chez DoerirngfePiore (1971). Son approche témoigne
aussi d’'une hiérarchisation des facteurs d’infléegans le sens ou normes et habitudes
existantes contraignent les choix en termes deopednces de l'entreprise et que les
premiéres sont elles-mémes déterminées par I'emvénment extérieur (cadre juridique,

facteur culturel, systeme éducatif et de formatign...
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De nature plus empirique et prospective, 'ouvrai@sterman,Securing Prosperity
(1999), dans sa partie descriptive, fait état éfdhdrement de I'ancien systeme d’emploi
caractérisé par une forte sécurité d’emploi etrékdions de long terme entre employeurs et
salariés. Les syndicats ne sont plus un contreqoassez fort et cet affaiblissement place les
salariés dans une situation de grande insécum®.sblutions que propose Osterman (1999)
passent par un meilleur «équipement» des indivius qu’ils s’adaptent a cette instabilité
(formation, réforme des systémes d’'indemnisatiorcitimage...). Une prémisse clé dans cet
ouvrage correspond au rble important donné awitutisns, aux politiques publiques qui
peuvent jouer sur I'état du marché du travail eftaeainsi dans la lignée des ouvrages
précédents. Ces «prescriptions» font écho a l'déda «Troisieme voie» proposée entre
autres par Blair et Giddens (2002).

Les principaux apports des travaux d’Osterman au corant segmentationniste que
nous retiendrons correspondent a sa vision multidiensionnelle de I'entreprise dans
laquelle peuvent cohabiter différents sous-systémedemploi, a I'accent mis sur les
déterminants extérieurs a I'entreprise comme les fdeurs institutionnels dans
I'’émergence des marchés internesCes travaux permettent a la fois d’avoir uneorigplus
fine de la segmentation car elle traverse I'entsepret plus globale car elle dépend de
facteurs liés a I'environnement de la firme prissams large. On peut citer ici une phrase de

I'introduction de son ouvrage de 1984 qui résunseadien son apport :

“If we are to develop a more coherent understandafignternal labor markets
then it seems important to focus on variety andchgea. (Osterman, 1984, p. 20).
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2.2 Marché du travail, genre et ethnie, quels sont  les apports de

ces analyses ?

A l'origine des analyses de la segmentation, oovieoegalement de multiples travaux
ameéricains sur les inégalités face a 'emploi edifi€rents groupes ethniques. Sans remonter
jusqu’a ces travaux, nous voulons souligner iciliestes des approches traditionnelles que
les analyses en termes de genre ou de groupe @thmigt permis de révéler et les

approfondissements auxquels elles ont contribués.

Comme le souligne O’Reilly (2003), une majorité dades sur I'emploi privilégie
I'analyse du travail des hommes, qualifiés ou areride la grande industrie. Si a certaines
périodes, ce raccourci pouvait se justifier pdialeque les hommes étaient majoritaires dans
le salariat et dans ces secteurs ; la questioa déréralisation de ces analyses a I'ensemble
du marché du travail reste posée. Un tel positiorerg fait 'hypothése que les femmes et les
hommes sont desobkjets d’observation similaires redevables des mémes approches.
Considérer la question des femmes et de I'empl@rarait au contraire de nombreux travaux
a mettre I'accent sur la liaison travail rémunéré@a@n rémunéré et permettrad’@uvrir au-
dela des spheres de la production et de la relasalariale> (O'Reilly, 2003, p. 176). Les
travaux de comparaison entre groupes ethniquepesntis de mettre en lumiere un lien fort
entre origine ethnique et statut d’emploi, lienllaiat d’ailleurs pas toujours dans le sens
attendua priori. Dans le cas britannique, ou de grandes difféerotre groupes ethniques
ont été mises a jour dans le domaine de I'emptitams travaux ont montré que les femmes
blanches travaillent plus souvent a temps partigt ¢gs femmes afro-caribéennes par

exemplé®.

Dans le cas de travaux francais, Kieffer et Ma@r996) ou Marry (2003), critiquent
directement les conclusions et le choix des caiégianis en avant dans la comparaison
franco-allemande de Maurice, Sellier et Silvesti@8@) en analysant la place des femmes sur
ces deux marchés du travail. Elles montrent qu’'damdagne la qualification des femmes est
plus dévaluée qu’en France, résultat différent daxcde I'analyse sociétale concernant
uniquement les hommes. De plus la conclusion sklguelle il y avait en France, une plus

grande polarisation haute / basse qualificationmetplus large dispersion des salaires qu’en

%6 pour plus de références et d’approfondissemenésteur peut se reporter a l'article de O’Reil(3).
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Allemagne est tout a fait inversée dans le casfelmsnes. Ainsi Marry (2003) reproche a
I'analyse sociétale d’avoir forgé son modéle suidare du travailleur masculin de l'industrie
et ainsi laisser de c6té la mobilisation differéecdes mains d’oceuvre masculine et féminine
sur le marché du travail. Pour Marry (2003) si iéédence ouvriers / non ouvriers est certes
plus inégalitaire en France, par contre, la difiéeehomme / femme I'est moins ce qui n’est
pas du tout exposé dans la recherche et qui priopa@n I'auteur d’'une croyance forte en une
plus grande cohésion du systéme industriel allemdnd prise en compte de la dimension du
genre aurait permis a l'analyse sociétaléshapper aux certitudes, de proposer des
interprétations plus fines (Marry, 2003, p. 311). Les dimensions sexuée®tlehiques
auraient aussi pu permettre a I'analyse sociétlesdforcer son argumentaire concernant le

poids des facteurs externes a I'entreprise sugdioisation du travail interne a celle-ci.

Sans développer plus avant, nous avons voulu montrgue par les résultats
apportés, lesGender et Ethnic Studies attirent notre attention sur les précautions a
prendre lorsque I'on entreprend de généraliser desonclusions, de facto contingentes a
des contextes particuliers.
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3  Marché interne, marché professionnel dans l'analy  se

sociétale et ces prolongements

A cOté des approches de la segmentation dévelompdes Atlantique, des chercheurs
francais, entre autres ceux du Laboratoire d’Ecoaeosh de Sociologie du Travail (LEST)
d’Aix en Provence ont, dans le courant des annéesuge dix, mis en evidence des modes
spécifiqgues d’organisation du travail et ont notanicherché a travers la notion d'effet
sociétal, a généraliser leurs conclusions a I'detds telle ou telle société nationale. Marqués
par son passage au sein de cette équipe, les xtral@aWMarsden, tout en partageant de
nombreux points de cette approche, se sont effateésenouveler I'analyse de la relation

salariale.
3.1 L’analyse sociétale et les travaux du LEST

Dans cette section nous ne chercherons pas a fésartotalité des tenants et des
aboutissants de I'approche du LEST. Il s’agit peous de positionner I'analyse sociétale par
rapport aux travaux sur la segmentation, et d’esr tles enseignements pour notre analyse
des marchés du travail francais et britannique.ldateur ne doit donc pas attendre une

recension exhaustive des travaux issus des redsencbnées au sein du laboratoire aixois.

3.1.1 Analyse sociétale et approche de la segmentat ion : critique commune de

la conception du marché du travail de la théorie né  o-classique

Les travaux développés au LEST depuis les annéranse dix ont donné lieu a ce
gu'on a appelé l'analyse sociétale, englobant dd®ms telles que l'effet d’entreprise puis
I'effet sociétal, la notion d’espace industrielespace de qualification ou encore d’espace
d’'innovation... Depuis l'origine, cette approche etignt des relations de proximité avec les
approches de la segmentation du marché du travadtamment des travaux de Doeringer et
Piore (1971) présentés plus Haut'un des points communs a ces deux approcheseeqar
une critique commune des théories néo-classiqueduetapital humain, quant a leurs
capacités a rendre compte du fonctionnement, deesnd’'organisation et de I'évolution du
marché du travail. J.J Silvestre (1978) faisaibegp cette critique sur le fait que les théories

2" Sur ce point notre propos s'appuie largementestnalvail de Hanchane, Lamanthe et Valette (2005).
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néo-classiques étaient basées sur des sociolagiegacentes par trop simplistes pour rendre
compte de la complexité des mécanismes a I'ceuvréesmarché du travail et degormes

réelles du processus complexe de socialisatiorirdeailleurs> (Silvestre, 1978, p. 304-305).

«Dans le courant néo-classique, ou le marché duaiteest concu comme
un ensemble de conduites concurrentes d’investesseem capital humain en vue
d’occuper des postes rares, le social posséde tactaae contingent. De ce fait,
les cloisonnements sociaux et institutionnels qourtant, caractérisent le
marché du travail de fagon permanente, apparaissembme secondaires. Les
écarts de salaire sont interprétés comme la coresécpl des investissements
individuels ; les écarts a la tendance comme autbiniperfections, résultats de
rigidités, d'obstacles et de retards dans les itigeements, mais qui sont
provisoires car devant rentrer dans lordre a ternar un processus
d’ajustement. Cette conception instaure une cegtaieéparabilité» entre forces
économiques et forces sociales et l'analyse duokmgpie est renvoyée a
I'extérieur du modele, comme vouée a expliquerskds «résidus». Du fait de
toute la masse des faits tangibles qui échappei @nson analyse, la théorie
economique s’enferme dans des impass@danchane, Lamanthe et Valette,
2005, p. 2).

Ainsi, I'une des proximités entre approche de lgnsentation et analyse sociétale tient
au fait que, ce que les théories néo-classiquesidenent comme des imperfections du
marché du travail, sont considérées par les deemipres comme contribuant pleinement a sa
définition. De méme, la construction interdépendase I'offre et de la demande de travail
dans les espaces que conceptualisent ces deuxchpprest une autre dimension analytique

gu’elles partagent.

3.1.2 Modes de régulation de la main d’ceuvre, effet  sociétal et comparaisons

internationales

L’attention et les travaux des chercheurs du LE&S$mt concentrés sur I'entreprise, les
modes de construction de la qualification, de labifité et des salaires en tant que
déterminants clés des modes de régulation de la di@@uvre (Eyraud et alli, 1990) ou bien
encore sur la notion emblématique de I'effet satiéBur la base de travaux empiriques qui
montrent que I'effet d’entreprise, d’organisatiam @ncore de localisation sont autant de faits
de contextes qui viennent troubler I'équilibre darohé, le souci de J.J Silvestre (1978), et
d’autres, est alors de proposer un systéme exiplitahe certaine portée générale qui conduit
a la construction de nouveaux conceppermettant d’édifier une théorie explicative des
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structures salariales et de leur dynamisme, desnésr du marché du travail et de ses

transformations.

«’accent est plus particulierement mis sur le fajte «l'offre de
qualification se réalise sur la base d’'un espacesdealisation des travailleurs et
des employeurs qui n'est pas interprétable en terdeemarché». Cette offre «est
construite». Dans ce sens, la notion despace psidanel pose
l'interdépendance entre les modes d’'acquisitionlalequalification, les modes
d’organisation du travail, les systémes de salgitesclassement et de promotion.
Les caractéristiques que prennent les composamdeshbace professionnel ainsi
que les modalités de leur interdépendance diffed@nt pays a l'autre. Si, comme
I'indique F. Sellier, cette notion répond au sodei fonder la théorie du marché
du travail sur d’autres invariants que le marchéeeest intrinsequement liée au
travail de comparaison internationale qui, en déterant un «effet sociétal»,
associe directement cette notion et cette difféadion aux contextes nationawix
(Hanchane, Lamanthe et Valette, 2005, p. 4).

Le développement de la notion d’espace professia@iast entre autres appuyé sur des
travaux axes sur l'entreprise et les comparaisoberriationales. Les tenants de I'analyse
sociétale ont reproché a I'approche de la segmentkt force du déterminisme technologique
qui serait a I'origine de la segmentation du marehié fait que les différences internationales
ne soient que peu prises en compte. A l'inversesePnotamment dans son papier de 1998,
critique I'analyse sociétale a propos de son «iaci@> a appréhender la pluralité des modes
d’organisation du marché du travail au sein d’'upaes national compte tenu de sa trop forte
polarisation sur les marchés internes. Pour Pdest aussi ce point qui empéche I'analyse

sociétale de pouvoir rendre compte correctemerchdngement.

Par la suite, I'analyse des espaces professiomatisnaux et de leurs dynamiques a
suscité a I'emergence de nouvelles notions telslgmespaces industriels, d’innovation ou
'idée de systeme de mobilité. En paralléle, digergomparaisons internationales ont été
menées pour comprendre quelle place prenait tedldype de régulation de I'emploi dans tel
pays. On peut citer 'exemple du travail de comigarafranco-britanniqgue mené par Eyraud,
Marsden et Silvestre (1990) sur le poids du marote¥ne et du marché professionnel dans

ces deux pays.

Un des piliers de travaux menés plus récemmentE&iTl_en filiation directe avec les
travaux fondateurs de l'analyse sociétale, esteffitdication et la caractérisation de
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I'environnement socio-économique et institutiondes firmes comme facteur déterminant de
la compréhension de leurs modes de gestion de la dyaeuvre. Ces travaux participent
d’'une approche commune prenant en compte les détamta €conomiques, sociaux,
organisationnels et institutionnels afin d’appréaamncorrectement les mécanismes a l'ceuvre
sur le marché du travail. Des objets comme l'esgakeatif et de formation (Verdier, 1998,
2001), la transition formation-emploi (Béret et Dayy 1998; Daune-Richard et al., 2002), les
outils de gestion (Méhaut, 2004) sont autant d’élé® connexes au marché du travail qui
permettent d’en appréhender les multiples dimessiGette thése s’inscrit dans la lignée de
ces travaux en essayant d’inclure dans le raisoenenes interactions entre les spheres
éducatives, organisationnelles et institutionneligs contribuent a construire les modes
d’organisation de la main d’ceuvre. Malgré cetteont#, les traitements statistiques et
economeétriques de la derniere partie de cette th@geuvent pas toujours prendre en compte
I'ensemble de ces dimensions compte tenu des demsugdesquelles ils s’appuient. Il s’agira
donc pour nous d’essayer autant que faire ce pegadier a I'esprit ces dimensions pour

apporter une interprétation plus fine des résuéatpiriques obtenus.

L’ensemble des travaux du LEST que nous avons citési qu'un grand nombre
d’autres recherches menées au sein du laboratardremt une certaine persistance de la
segmentation du marché du travail combinée auxggraants des regles de fonctionnement
interne aux différents segments (Méhaut, 20043, tiétamment aux évolutions de I'espace
des qualifications et du systéme éducatif (Bér&ugiray, 1998; Daune-Richard et al., 2002).
Certains parlent d'unedestabilisation des catégories qui prévalaient ddmspasseé au
niveau global et d'un effritement des relationsnaf#oi qui caractérisaient les différents types
de marché (Lamanthe, 2005, p. 53). On retrouviescconclusions d’un travail plus ancien de
Béret (1992) qui mentionnaient une perte dinfleendes facteurs traditionnels de
I'organisation des marchés internes en France.abadyses comparatives restent fréquentes
(Lanciano et Nohara, 2002; Nohara, 2004; Valet®®52 pour rendre compte des évolutions
conjointes de la place et du poids des différgmeg de régulation de I'emploi, des catégories

prédéfinies dans les différents pays, au sein olepgrs professionnels particuliers.
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3.1.3 Ciritiques de I'approche initiale et approfond  issements

De nombreuses critiques ont été adressées, de fdgenou moins approfondie, a
I'approche initiale des chercheurs du LEST et auail fondateur sur la comparaison France-
Allemagne. Une des premiéres critiques porte $absence de dynamique temporelle et
spatiale des modelegLabit et Thoemmes, 2003, p. 29), elle rejoinpdint soulevé par Piore
(1998) et mentionné plus haut. Si O’'Reilly (2003tran avant I'apport de I'analyse sociétale
quant a la mise en lumiere des différents types de contramted’incitations que rencontre
un ensemble particuliers d’acteurs au sein de sysgesociétaux particuliess(p. 178) elle
souligne son caractére peut-étre trdjxiste» qui fait peser de fortes contraintes sur le
changement compte tenu du poids desemins institutionnels passést qui hypotheque sa

capacité a analyser les transformations de fondykémes nationaux (p. 179).

Dans un autre domaine, il a été reproché a 'anadgsiétale de trop se focaliser sur les
niveaux micro et macro, c’est a dire le niveau ‘@atteprise puis le niveau national ou
sociétal, et ainsi de négliger les niveaux interiaiéel, a I'instar des pouvoirs publics (Labit
et Thoemmes, 2003). Pour ces auteurs, cette Iwiete du privilege donné aux cohérences
sociétales internes qui néglige ainsi le réle etptéds que peuvent avoir ces instances
intermédiaires notamment en termes de changementetouve ici un point des critiques

gue Piore (1998) adresse a I'analyse sociétale.

bY hY

Face a ces critiques, les tenants de l'analysedtabei ont cherché a approfondir et
«corriger» certains points. Les travaux de VerdE999, 2001) adoptent une démarche
macro-sociale et étudient le systéme de formatianlas notion de régimes sociétaux. Cette
approche, souvent développée dans le cadre de caisms internationales, analyse les
cohérences structurelles nationales envisagéesl’aage de la coordination entre acteurs et
analyseées via I'entrée «action publique». La pktde réle des politiques publiques sont ainsi
pris en compte dans cette these de facon beaudasigxplicite que dans I'analyse sociétale

telle qu’elle fut menée a ses débuts en tout cas.
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3.2 Les travaux de Marsden, de la distinction bien privé bien

public a un renouvellement de I'analyse de la relat  ion salariale

Dans la présentation des travaux de Marsden quisware, nous reviendrons
principalement sur les facteurs qui sont pour Eautau coeur de I'explication de I'émergence
de modes d’organisation spécifiques du travaitted les marchés internes ou professionnels.
Dans un second temps, nous présenterons les @liesiparactéristiques de ces figures types
et enfin son analyse des changements contemparairtsaversent les marchés du travail et
qui nécessitent a son sens un renouvellement thiodans la facon d’appréhender la relation

salariale.
3.2.1 Le role primordial des facteurs institutionne Is

Tout comme Osterman, Marsden (1989) reproche #ianvinitiale de la segmentation
développée par Doeringer et Piore (1971) de négleyedle des facteurs institutionnels dans
la structuration des marchés du travail et notantraerélément essentiel dans I'approche de
Marsden et dans I'analyse sociétale : le systemeuddification. Cette posture remet par
conségquent en cause le réle central donné a lergeesdans le processus de segmentation du
marché du travail. On peut dire que Marsden (198R)globalement la méme critique a
I'encontre de I'approche de la régulation pour lgusegmentation du marché du travail tient
aux modes d'organisation de la relation salarialej est lui-méme lié au systeme
d’accumulation. Ainsi, d’'aprés Marsden, ce couraatis-estime aussi le réle des forces
sociales et institutionnelles au profit des forée®nomiques et du marché (marché des
produits). Marsden (1989) reproche donc a ces demxants de lier l'origine de la
segmentation du marché du travail a la situation lsumarché des produits, aux choix
stratégiques des entreprises. Sa posture met quele I'accent sur les phénoménes et les

supports institutionnels que sont les marchésneteou les marchés professionnels du travail.
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3.2.2 Marché interne / marché professionnel ou la d istinction bien privé / bien
public

Compte tenu de son analyse des origines de la segtioe, Marsden (1989) identifie
trois types principaux de marchés du travail quissye Marsden (1989) :

» Un marché professionnel a qualification transféeabl
= Un marché interne a qualification non-transférable
= Et un marché du travail non qualifié, occasionnel.

Cette distinction nous semble assez proche de détinée par Osterman (1982) dans
le sens ou les trois sous-systemes d’emploi gufibse se différencient par la transférabilité
des qualifications détenues par les salariés deuchd’eux. De plus, dans sa définition du
sous-systeme d’emploi secondaire, on retrouve detspccasionnel des activités et un plus

faible attachement au marché du travail des saldaée systeme.

L'une des originalités de I'approche que dévelopfa@sden dans son ouvrage de 1989
tient a la caractérisation en termes de bien miv@ublic des différents types de marchés du
travail qu’il définit. Le marché professionnel egipréhendé en tant que bien public, c’est a
dire en situation de non-exclusivité dans son gatiion et de possibilité d’'une utilisation
conjointe qui nentraine pas la disparition du bidmsi, les principales caractéristiques du
marché professionnel sont d'un c6té, I'existence remes de qualité concernant la
combinaison capacités acquises et niveau atteins daelle formation, et de [l'autre,
'uniformité du contenu des postes entre les engep. Ce sont ces deux éléments qui
assurent la transférabilité des compétences smalehé professionnel. Les conséquences de
cette transférabilité sont la possibilité de resments externes directs, la visibilité des
formations nécessaires a I'occupation d’'un empbipossibilité d’accroitre rapidement la
main d’ceuvre dans une entreprise, le faible ristpia@léclassement des salariés lors d’'une
mobilité et une meilleure allocation de la main diae qualifiée par lI'intermédiaire d’'une

mobilité facilitée.

Néanmoins, une régulation du type marché professiomécessite des conditions

particulieres pour fonctionner correctement. llitfgue I'offre de travailleurs qualifiés soit
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suffisante et qu'en face se trouve en nombre suffisdes postes correspondants. Par
conséquent, la mise en place d'un marché profassionécessite I'existence d’'un stock
suffisant de main d’ceuvre qualifiée, la standatdisades formations professionnelles et
enfin une bonne coordination au niveau de la brampdur éviter le risque de «débauchage»
dés linstauration du marché professionnel. On heuai aux difficultés intrinséques a
entretenir un marché professionnel. Les pressians|a qualité de la formation sont
continuelles, les codts d’adaptation de normes dsi@iisées de formation face a des
changements technologiques sont lourds et plus riams que ceux d’'une adaptation
individuelle, la peur d’'un manque de main d’ceuwalifiée incite les entreprises a mettre en
place des moyens de stabilisation de la main d'eelwvexistence d’'un marché professionnel
est ainsi étroitement liée a des arrangementdutietinels spécifiques, elle a un caractére tout
a fait contingent (Marsden, 1990). L'ensemble de dificultés fait dire a Marsden (1989)
gu'il existe une tendance forte a I'internalisatibmla main d’ceuvre qualifiée compte tenu de
la difficulté a avoir une institution suffisammette pour maintenir le contrdle et les regles
d’'un marché professionnel, institution qui dépeadyément de la force du consensus entre

employeurs.

Le marché interne est défini par Marsden (1989)rnemn bien privé dans le sens ou |l
n'est utilisé que par un seul employeur. Dans ckezain ensemble de régles est mis en place
concernant les salaires, les promotions, la fonatbour stabiliser la main d’ceuvre formée.
La formation est ici beaucoup moins transférableltpine I'est sur un marché professionnel,
elle est trés souvent spécifique a I'entrepris&evau poste, dans lequel elle a été acquise. Un
marché de type interne permet plus de flexibilttére rentabilisation de I'investissement en
formation compte tenu de la baisse de la rotat®iadnain d’ceuvre mais par contre il n'y a
que peu de possibilité de recrutement externe tditeles licenciements sont difficiles. On a
ainsi parlé d’'une main d’ceuvre qualifiée qui sed¢farme en facteur de production quasi-

fixe.

Le marché du travail occasionnel se caractérisaipariveau de régulation de I'emploi
faible lié aux faibles investissements en formateina la faible spécificité technique des
postes qui, comme le disait Osterman (1982) a rajposysteme secondaire, nécessitent un

temps de formation trés faible.

75



Chapitre 2 : Théories hétérodoxes du marché daitretvenjeux contemporains

Compte tenu de la difficulté a maintenir un mardeétype professionnel, Marsden
(1989) fait I'nypothése pense que marchés inteehesarchés professionnels vont cohabiter.
Cette cohabitation chez Marsden (1989, 1992) pesitaer & la fois au sein de I'entrepfise
ou au niveau national car la distinction se faitoau des qualifications. C’est ainsi qu'il
montre dans son travail de 1992 qu’en France lemgainterne est la principale régulation a
la fois pour leswhite and blue collars workerslors qu’au Royaume-Uni leghite collars
workersse situent sur les régulations de type marchéniatet lesblue collars workerssur
des marchés de type professionnel. Cette compar&isance / Royaume-Uni est aussi a la
base d’'un travail conjoint de Eyraud, Marsden éteStre (1990), dans lequel ils cherchent a
spécifier les caractéristiques des marchés de ityjgene et professionnel. Les principale
dimensions qu’ils mettent en avant sont le lieniemteté et salaire, fort sur les marchés
internes et faible sur les marchés professionnleldien niveau de dipléme et salaire, faible
sur les marchés internes, fort sur les marchéesgsafnnels et la spécificité des systemes de
classifications des emplois. Ces auteurs souligaerdi que les facteurs structurants de la
segmentation sont d’ordre institutionnel a I'insiar systeme de formation, d’acquisition des

qualifications et de régulation via la négociatamtiective.

3.2.3 Changements économiques et technologiques con  temporains, des

pressions a la fois sur les marchés internes et pro fessionnels

L'importance du systeme de formation de la quaifan professionnelle est & nouveau
repris par Marsden en 1994 en tant que fondementsttactures du marché du travail. Il
distingue les qualifications transférables, extgrroes qualifications de type spécifique et
interne. Il ajoute la nécessité dans les deux tasehvironnement suffisamment stable pour
autoriser un investissement en formation soit primterne a I'entreprise soit transférable et
donc plutét mutualisé (formation initiale des appi® par exemple). Cette stabilisation de
I'environnement provient entre autres de l'intép@rtagé des salariés et des employeurs a
établir une relation d’emploi a long terme soit @iveau de I'entreprise, soit du marché
professionnel donc du métier ou du bassin d’empoi.Marsden (1994) souligne que les
pressions issues des changements économiqueshebltgiques contemporains viennent

déstabiliser les modeles d’'investissement qui sangnt la construction de la qualification.

8 Sur ce point il s’agit plus d’une interprétatiom mbtre part compte tenu de I'argumentaire déveape d'un
point précis explicité par I'auteur.
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Les besoins de polyvalence, d’adaptabilité, d’irégn du changement, qui sont identifiés,
mettent en tension les systemes établis. De mémeariabilité de la demande donne aux
rendements des formations professionnelles un téaeaplus incertain et accroit la nécessité
d’'une formation complémentaire ultérieure. Dansniéme sens, la spécialisation croissante
sur des niches du marché des produits améne utaneediversification de la demande de
travail et ainsi menace la standardisation des @sphcants et des formations qui constituent
le socle des marchés de type professionnel. @nEeprises doivent de plus en plus adapter la
formation des salariés a leurs propres besoingatanon transférable des qualifications va
s’accroitre et la mobilité inter-firme classiquer des marchés professionnels en sera
perturbée. On risque d’assister a une fragmentaléola professionnalité, a un éclatement des

catégories professionnelles établies (Marsden,)1994

Des pressions similaires existent sur les maraftésnies. La menace prend ici la forme
d’'une baisse de la sécurité d’emploi compte tendaduque les entreprises recherchent une
capacité d’adaptation plus grande face a un emvément en évolution constante. Le
raccourcissement des échelles hiérarchiques, éténmaportants de la régulation de type
interne car elles permettaient la progression dkisigs, perturbe la mobilité intra-firme et les

perspectives de carrieres des salariés de cesésarch

D’aprés Marsden (1994) les pressions économiques etechnologiques
contemporaines poussent a une internalisation progssive des compétences au sein des
organisations Ainsi la rapidité des changements incite les egmises a rechercher une
adaptabilité des compétences par un apport de fammspécifique et non standardisée. Les
solutions sont recherchées autant au niveau inddVidju’a celui de I'organisationLa
transférabilité des compétences est mise en questitbut comme la capacité de maintien

des marchés de type professionnel, mise notammemt & ant dans le cas britannique.
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3.2.4 Pour un renouvellement de I'analyse de larel  ation salariale

Dans sa contribution a I'ouvrage collectif qu'ilcaordonné avec Gazier et Silvestre
(1998),Repenser I'économie du travdde I'effet d’entreprise a I'effet sociétgbuis dans son
ouvrage de 199A Theory of Employment Systems: Micro-foundatidriSazietal Diversity,
Marsden se réfere a la théorie des relations wioieselles avec comme ambition de
renouveler I'analyse de la relation salariale dipdiun point d’entrée plus micro et de I'étude
des contraintes qui pesent sur la relation satarials’agit entre autres de mieux enraciner

I'analyse de l'effet sociétal dans les comportermémdividuels.

Dans son analyse de la relation salariale, Marg@®88, 1999) revient sur l'idée de
Coase et Williamson chez qui I'émergence de laticglasalariale s’est fait dans un but de
simplification de la transaction et de la négoomatentre travailleur et employeur. Marsden
(1998, 1999) s’attache a une analyse précise delitams de faisabilité et de maintien de ce
contrat particulier que représente la relationrgdia Ces conditions sont a chercher dans les
regles qui permettent de délimiter les droits stdevoirs de chaque partie contractante. Ces
regles ne correspondent pas a une liste de tacleesegsalarié peut étre amené a effectuer
mais ont pour objectif dedefinir le type de taches que I'employeur peutciieaux salariés
de telle ou telle catégore(Marsden, 1998, p. 121). Elles doivent avoir dasactéristiques
spécifiques, comme le montre la citation suivantda@vent permettre de dépasser certaines

contraintes inhérentes a la relation salariale.

«De telles régles doivent répondre a certaines axgs :elles doivent permettre
une liaison efficace entre les compétences desiéalat les exigences techniques
de la production ; et elles doivent étre suffisamimamples et robustes pour
permettre un contrble rapide et efficace des limile I'obligation contractuelle
des salariés et de l'autorité patronale, c’est aedifournir un cadre stable a la
transaction. On peut nommer celles-ci la contraide compétence, et la
contrainte contractuelle.(Marsden, 1998, p. 122).

A partir de ce binbme contrainte de compétencesetrainte contractuelle, Marsden
(1998) propose quatre types de regles qui vont @iarende définir un jeu stable en fixant des
limites acceptables aux obligations du salarié darsadre d’'une relation d’emploi ouverte.
Au sein de chaque configuration, on identifie da@nté des regles qui mettent I'accent sur une

définition de I'emploi centrée soit sur la tachet sur la fonction et de l'autre le fait que

78



Chapitre 2 : Théories hétérodoxes du marché daitretvenjeux contemporains

I'emploi soit organisé selon les complémentaritéasdla production ou dans la formation
(Tableau 10). Dans tous les cas, chacune de céss rd@llocation du travail donne des
garanties aux deux parties : une limitation degentges de I'employeur au profit du salarié et
une disponibilité du travail plus transparente aafip de I'employeur. L’avantage de la
typologie de regles que définit Marsden (1998, }196Side dans la stabilité qu’elles apportent
a la relation salariale dans le sens ou elEssurent une bonne mesure de flexibilité tout en
offrant des garanties contre la mauvaise foi deitfa. (...) On les voit donc émerger au sein
de la relation salariale comme cadres d’'une coofiérastable au sein de I'entreprise
(Marsden, 1998, p. 127).

Tableau 9: Quatre types de régles pour organiser la relaatariale
(Marsden, 1998, p. 122)

CONTRAINTE DE COMPETENCE
Mode d’identification des exigences
des emplois
L’approche de Id]| L’approche de la
production formation
Orienté ala | Poste de travail| Les «outils du
tache (complémentaritdf métier» mis en
Type de des taches) oeuvre
CONTRAINTE | transparence——— =
CONTRACTUELLE de la Orienté par Etendue des Procédure de
définition la fonction activités/ formation/
ou la compétences defp qualification
procédure salariés/ rang

Selon que la relation salariale est organisée g@laou tel type de régle, différents
niveaux d’externalités apparaissent, celui de taprise et celui du secteur. Marsden (1998,
1999) dégage une tendance d'un coté agknéralisation d’'un seul type de regle au sein
d'une méme entreprisecompte tenu du faitque chaque regle apporte une facon de
travailler, s’adapte a un mode de formatioat de I'autre a ladiffusion des régles en dehors
de lentreprise liée a l'absence d'une stabilité totale des gt a la nécessité

«d’institutions/regles extérieuregMarsden, 1998, p. 127).

Contrairement a I'idée qu'il puisse exister au sEime méme entreprise des régulations
de types marchés internes et professionnels commoeaent le laisser penser certains

travaux plus anciens de Marsden (1989, 1992), darsadre de cette approche, I'auteur
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défend l'idée selon laquelle il est plus cohérenéféicace pour une entreprise de n’utiliser
qgu’'un seul mode de régulation des emplois. De fguanallele, les entreprises d’'un méme
secteur ont intérét a mettre en place le mémedgp@gles de gestion de I'emploi. Ensuite la
nature de I'environnement extérieur a la firme notent son caractére plus ou moins
conflictuel en fonction de la qualité de la coopiéra entre employeurs et salariés
conditionnera le «choix» de la regle qui s'imposdraxistence et le degré de stabilité des
marchés professionnels du travail vont détermirecHoix d’une approche tournée vers la
production ou la formation, sachant que la secaoraessite des marchés professionnels du
travail forts. Marsden (1998) montre ainsi que déléments de I'environnement des firmes
sont déterminants pour le choix du type de reglésvg organiser la relation salariale : la
qualité de la coopération employeur / salarié ejualité de la coopération entre employeur
d’'une méme branche. La configuration en poste aeiir (Voir tableau 9) parait ainsi la plus

stable car elle ne nécessite ni coopération em@ageurs ni entre employeurs et salariés.

Apres avoir mis en ceuvre une démarche déductivectleant a une typologie de mode
d’organisation de la relation salariale, Marsde®9@) cherche a explorer les convergences
avec I'analyse sociétale notamment en confrontaiyologie a des observations empiriques.
L'auteur classe ainsi différents pays selon le nedpi y prédomine : la France aurait
principalement une configuration de typposte de travail et la Grande-Bretagne de type
«outils du méties (Marsden, 1998, p. 130). Marsden (1998) préaidi@ gue I'approche gu'il
développe concernant la dynamique de la relatidariake ne peut aboutir a une théorie
générale de I'effet sociétal dans le sens ou, colnimet d’autres I'ont montré, I'organisation
du travail au sein de I'entreprise est influencée gie multiples spheres et niveaux de la vie
économique et sociale. L'apport essentiel de saldgie des modes d’organisation de la
relation salariale permet d’avoir une «analyse ptli§érentialiste» afin d’enrichir la
compréhension de la diversité mise en exerguegsacdmparaisons internationales dans le
cadre de l'analyse sociétale. Marsden (1998, 198®)e la prise en compte des contraintes
spécifiqgues qui pésent sur la relation salarialer gm comprendre les caractéristiques et les
evolutions. Ce travail place I'auteur parmi lesaiets du paradigme de la demande de travail
dans le sens ou il met en avant une structuratiomarché du travail par les entreprises. Il
rejoint ici une idée défendue par les chercheurs<teole de Cambridge», notamment
Rubery (2006).
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Dans sa communication aux Journées de Sociologifrduail de 2001, Marsden
apporte une justification au renouvellement théa@igue nous venons de présenter. Prenant
position sur le theme des transformations actusliede marché du travail, Marsden (2001)
met en avant une érosion du contrat de travailigtgd une complexification des parcours
professionnels, une précarisation sociale croissaintine multiplication des formes juridiques
du contrat de travail. Pour l'auteur, les troisrders points sont la marque d’'une crise de la
relation salariale. La transformation de I'enviremrent des entreprises (ouverture, recherche
d’adaptabilité, souplesse...) améne un recentrageetksons professionnelles sur le lieu de
travail et beaucoup moins sur les marchés du trageforiels. C’est notamment pour cela que
Marsden (1998, 1999) développe une réflexion plicsadconomique sur la relation salariale.
Cette tension entre recherche de flexibilité p@mpondre au marché et nécessité de trouver un
type de relation salariale viable et stable, ex@icd’aprés Marsden (2001), le paradoxe entre
les signes de la fin de I'emploi stable observéssddes monographies et I'absence de
changement illustrée par les statistiqu&s. les entreprises recherchent des modes
d’organisation plus flexibles, il semble que les fmes contractuelles correspondantes

n'aient pas encore été définies.
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4 Vers de nouvelles frontieres entre marché interne et

marché externe : I'approche de «I'école de Cambridg  e»

Ce que nous appelons «l'école de Cambridge» estgnmupe de chercheurs
segmentationnistes britanniques a I'origine d'wesd de recherche informel ltgernational
Working Party on Labour Market Segmentat{®&WPLMS). Ce réseau réunit depuis la fin des
anneées soixante dix I'ensemble des courants segtimmntistes, avec au départ tout du moins
la participation de Piore, des tenants du couradical américain, puis d’autres chercheurs
comme, Silvestre, Michon ou Méhaut, entre autresy fes Francais. Dans cette section nous
allons centrer notre propos sur les apports sp@ef de «l'école de Cambridge» et
notamment une des principales originalités de cafiproche : I'accent mis sur le réle
déterminant des relations inter-capitalistes, i#itares dans la construction des marchés du
travail. Aprés avoir exposé les bases de leur aperdhéorique et ses originalités, nous
l'illustrerons a travers la présentation de cedaie leurs travaux. L’'une des ambitions de ce
courant est d’enrichir les approches de la segrtientd’une part en mettant au premier plan
les facteurs tant externes qu’internes a I'entsepaiinsi que leurs interactions, d’autre part en
intégrant a I'analyse les questions de coopérattote coordination entre firmes autant que
celles de concurrence. Il s'agit, par exemple, dmtner que les décisions d’externalisation
sont a la fois reliées a des opportunités exteeteds des stratégies internes en termes de

contrdle et de pouvoir des différents groupes soc{Rubery, 2006).

4.1 Les choix théoriques a la base des travaux de «  I'école de

Cambridge»

En 1981, le premier ouvrage regroupant des trayaégentés a la conférence annuelle
du IWPLMS de 1980 est publié sous la direction dékison (1981). Ce réseau s’est
constitué en référence a 'ensemble du champs copee 'économie du travail, dépassant

ainsi la seule analyse de la structuration du néadchtravail.

Une des dimensions constitutives de l'identité tiécele de Cambridge» tient & leur
critique de I'approche segmentationniste américaineotamment des travaux de Doeringer et
Piore (1971). Cette approche dualiste du marchéaghail entre secteur primaire et secondaire

est principalement basée sur un déterminisme téofigoe et des différences de
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caractéristiques entre travailleurs (notamment leurlification). Or les chercheurs
cambridgiens reprochent a ces travaux de négliger fhcteurs d'offre de travail, les
organisations de salariés... De plus, ils mettendeuate la capacité de généralisation de
conclusions trés liées au contexte ameéricain g@dtée. Dans leur analyse de la segmentation
du marché du travai| les tenants de «I’école de Cambridge» donnenfplate importante a
I'organisation industrielle, aux différentes posits des groupes de travailleurs sur le marché
du travail et aux interactions qu’ils entretienné® uns avec les autres. Les contributions
présentées dans I'ouvrage de 1981 mettent en kvaatiabilité des situations entre secteurs,
entre travailleurs selon les niveaux d’emploi etgdelification. Enfin la grande variété des
éléments qui entrent en ligne de compte dans &rdétation de la forme de I'organisation de
'emploi dans la firme est soulignée a travers d&e rdes déterminants techniques, liés au
marché des produits et au marché du travail. L'es éléments centraux de la dynamique
repose sur les relations qu’entretiennent les frmeelations de nature coopérative,

concurrentielle ou contractuelle.

De ces différentes approches ressortent trois gksetions qui forment le socle du
cadre analytique développé au sein de «I'école dmlidge». Leur approche se veut
d’emblée dynamique et cherche a comprendre lesgehnaents de la structure du marché du
travail plus qu'a expliquer une structure globalemstable des inégalités de salaires et
d’emploi. Loin de s’écarter de la notion de segraton, leur approche dynamique confirme
sa pertinence. Deuxiémement, leurs travaux soulignémportance des expériences
historiques nationales et des interdépendances legesp entre facteurs économiques et
institutionnels dans la détermination du mode dgmemtation des marchés du travail. Ce
point est a relier aux travaux de comparaisonsgniat®nales et intersectorielles menés au sein
du IWPLMS dans lesquels I'empreinte des différendessystéme socio-économique, de
technique de production, de caractéristiques dpaes des marchés des produits, de
I'organisation industrielle et du travail est pkeinent observée. Le troisieme point qui fédere
les recherches liées a I'approche de Cambridgd’iéée qu’'au-dela de ces différences et
variantes nationales des tendances générales laoetment visiblesWilkinson (1981) cite
I'exemple de la réponse commune du capitalisme a taise en marginalisant une partie

de la main d’ceuvre quel que soit le type d’institubns de protection des travailleurs que

29 Nous ne citerons pas ici les différentes contiiimst de I'ouvrage de 1981 sous la direction de W&an, mais
pour plus de précisions le lecteur peut s'y reporte
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'on puisse trouver dans les différents contextesationaux. C’est donc a partir de ce
triptyque que «I'école de Cambridge» développe mapre cadre analytiqgue pour étudier le
marché du travail. Il s’agit d'un cadre dynamique ietrinsequement en situation de
déséquilibre. Ce dernier point fait écho a la gqué des théories néo-classiques et
principalement a I'hypothese d’atomicité des agent la notion de marché parfait dont cette

derniére est une des conditions.

Ainsi pour autant qu’elle partage la critique de&dries néo-classiques avec I'analyse
segmentationniste de Doeringer et Piore (1971)vet &analyse sociétale, I'approche de
Cambridge se distingue de ces dernieres de parca@ttere dynamique, de par l'accent
gu’'elle met sur les relations inter-firmes et ledle dans la construction des segments du
marché du travail et enfin de par sa volonté deluira les spécificités nationales et

sectorielles en tendances générales.

4.2 L'exemple de I'outwork ou l'illustration de I'a pproche

théorique de «I'école de Cambridge»

Le travail de Rubery et Wilkinson (1981) constituee bonne illustration de I'approche
des chercheurs cambridgiens et des dimensions quéktent au coeur de leur analyse de la
structure du marché du travail. L'originalité de tmavail concerne tout d’abord son
objet :I'outwork *°. Nous garderons le mot anglais pour ne pas risglgertraduction
restrictive. Cette notion s’oppose durect employmentlans le sens d'un emploi direct par
une entreprise sous des formes standards. Aingeld’outwork recouvre les situations de
travail a domicile, de travail occasionnel, tem@;aet donc hors de la firme par le type de

contrat et/ou la localisation du travail lui-méme.

Dans cette contribution, Rubery et Wilkinson (19&Dnsidérentoutwork comme une
forme d’organisation du travail a I'extrémité dgpectre des formes possibles d’emploi
utilisées dans les économies capitalistes avantémss soulignerons ici, comme le font les
auteurs, l'originalité de ce choix par rapport dh&ories de la segmentation qui n'analysent
gue peu sinon pas ces formes d’emploi considéréasme «narginales ou archaiques

(Rubery et Wilkinson, 1981, p. 116). Ainsi le ma&cexterne n’est souvent pas défini en

% Drautres contributions a I'ouvrage dirigé par Wikon (1981) analysent 'emploi de type secondairsens
large.
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substance mais en creux par simple opposition Egmarchés internes. Pour ces auteurs,
cette approche est essentielle dans le sens oersistance, voire le développement, de
I'utilisation d’'une large palette d’emploi de typeitwork (du travail a domicile a la sous-
traitance sur le lieu principal de production) a&sSes aux preuves d’unelésintégration
verticale de la production a la fois dans les serteen développement et en déclin, poussent a
une réinterprétation de I'importance relative deétentes formes d’organisation du trawvail
(Rubery et Wilkinson, 1981, p. 116). Dans le mémessle fait qu’il soit difficile de formuler
une définition claire et circonscrite de ce typerdploi notamment par rapport a I'emploi
indépendant ou a de petites entreprises sousHtestaest considéré par les auteurs, comme
une démonstration de la complexité du marché duitrat de la relation d’emploi.

Le choix d’étudier une forme d’emploi particulierse a mettre en évidence I'éventail
des pratiques en usage et les chevauchementsigigndentre elles. Les études empiriques a
la base de la réflexion de Rubery et Wilkinson ()9ur permettent d'illustrer I'effet du
contexte technologique (division du travail, typlesmachines utilisées) et des caractéristiques
du marché des produits (variabilité, spécialisatienla demande) sur le développement de
I'outwork. Trois grands ensembles de conditions favorableg€melgence de ce type de
formes organisationnelles sont pointés: les fastdachnologiques, les facteurs liés au
marché et enfin ceux liés au contréle de la pradoat du travail ainsi que les interactions
entre ces trois dimensions. Selon le secteur étiaf@acteur prédominant pourra ainsi varier
(Rubery et Wilkinson, 1981).

La dimension dynamique de I'approche de Cambridggeesouve dans I'analyse du réle
et de la place déoutwork dans la restructuration industrielle en marche ldedébut des
années quatre vingts dans les économies capitalisieportance donnée a la structure de
I'offre de travail comme dimension essentielle densompréhension de la segmentation du
marché du travail est une autre facette de la Bpiéeide cette approche qu’illustre le travail
de Rubery et Wilkinson (1981). Or cet aspect esdtivement ignoré par les théories
originelles de la segmentation et apparait plutdt kes travaux issus de la mouvance
féministe. Ainsi I'objetoutwork a permis aux auteurs d’illustrer la variété descde qui
menent a la segmentation du marché du travail est démontrer leur complémentarité et

leurs imbrications. Cette conclusion renforce leamviction de I'impossibilité de trouver une
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explication unigue a la segmentation qui seraiabi@ quel que soit le pays ou le secteur
d’activité, compte tenu du poids des expériencs®higues spécifiques.

4.3 Une approche dynamique alternative ou I'idée d°  enchassement
des marchés interne et externe dans le contexte des années gquatre

vingt dix

Les travaux plus récents de chercheurs de «l'@ml€ambridge» comme par exemple
ceux de Grimshaw ou Rubery (1998) ont forgé, damgtijue d’'un renouvellement de
I'analyse de la segmentation, I'idée d’un enchassegrantre marché interne et marché externe
du travail compte tenu des pressions internes &trmes que subissent les entreprises
(Grimshaw et Rubery, 1998; Rubery, 2000). La fragtaigon et I'affaiblissement des modes
d’organisation traditionnels de I'emploi du type moteé interne mettent en difficulté les
théories économiques des marchés internes entresadu fait de leur aspect statique.
Pourtant, pour Grimshaw et Rubery (1998)&pparent retrait des structures ideal-typiques
du marché interne ne signifie en rien qu’il N’y ait plus de placey la stratégie des
entreprises ou qu'un phénomene de-irstitutionnalisatiom des pratiques sur le marché du
travail n’'ait pas lieu (p. 199). La difficulté d’pgehender cette nouvelle donne pour les
théories de la segmentation tient, selon les asitedirune mauvaise spécification de la
formulation théorique des marchés internes qui eempt pas de prendre en compte les
relations entre stratégies changeantes des empdogeuaonditions changeantes sur le marche
externe du travail. Cette insuffisance peut coredwir un diagnostic erroné selon lequel
'absence de marchés internes forts serait le sitymee montée en puissance d’'un marché
externe de type concurrentiel. L'article de Grimghet Rubery (1998) propose donc une
approche dynamique alternative qui, construite dirpdes travaux d’Osterman (1994),
montre que les pressions concurrentielles, intepiesxternes a I'entreprise, interagissent
mutuellement pour faconner les stratégies des gmpie et la position des salariés sur le

marché du travail.

L’identification de regles de gouvernance des @stréans les marchés internes, celle
des échelles d’acces aux emplois et aux disposiéifformation, la forme des systemes de
rémunération et de classification des emplois, dgrél de sécurité de I'emploi sont autant
d’éléments qui permettent d’élargir le modele dtpss des marchés internes. L'approche
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préconisée par Grimshaw et Rubery (1998) envisag sur la base de la notion de systeme
de régles proposée par Osterman (189d)¥largir la définition des systémes de marché

interne.

Pour appuyer la nécessité du renouvellement théon’ils proposent, Grimshaw et
Rubery (1998) présentent un ensemble de changeméaetsts qui ont marqué le marché du
travail britannique. Au Royaume-Uni, la sécuritérdploi a long terme dont bénéficiaient de
nombreux cols blancs et ouvriers s’est claireméaildie face a un chébmage persistant, a la
hausse de la partie de la main d’ceuvre qualifiéefldgible> par les auteurs et du déclin du
pouvoir syndical. Ces évolutions, qui minent I'angaation traditionnelle des marchés internes
en fragilisant les principes de I'organisation eotlve, sont pour partie le fruit d’'une volonté
politique des conservateurs d#eregulatiom du marché du travail et déragmentatiom des
institutions sociales qui lui sont li€§Grimshaw et Rubery, 1998, p. 202). Les autedenti
en exemple la nouvelle politique de gestion desawses humaines du service public, son
ouverture croissante a la concurrence et les teasat’abolition de la détermination des
salaires au niveau national naturellement pluseptote pour les salariés qu’une négociation
décentralisée. En parallele, de nombreux travautemtel’accent sur le déclin de la part des
salariés couverts par une convention collectivBabndon des négociations au niveau des
branches. Concernant plus particulierement les méaranternes du travail, le sens de
I'évolution est celle d’'une fragmentation des négtons salariales, d’'un déclin de
'importance de I'ancienneté et d’'un développemeatl’évaluation des performances des

salariés en tant que déterminant clé des progressalariales.

Ce gue Grimshaw et Rubery (1998, p. 202) appellast «é-institutionnalisatios du
marché du travail britannique, s’accompagne etpdigie par des tendances lourdes au plan
macroéconomigue notamment au niveau de I'empldr(ayge persistant, développement des
formes d’emplois flexibles comme I'emploi indépentdes temps partiels ou les emplois
temporaires), de la composition de la populatiotivacet de la structure industrielle de
I'emploi. Dans ce paysage, le fait que certaines études matten évidence le maintien

3L “These categories of rules fit together in a logisgtem, and it does not make sense to isolateubmend
ignore the others...It is much more helpful to thimkhese terms rather than focusing on any particulle,
such as the presence or absence of job laddersidBlaeof systems of rules that fit logically togatenables one
to make sense of broader differences in ILMs... gnthinking of ILMs in this way one can ask more &imis
question§ Osterman, 1994, p. 306.

%2 pour plus de précisions sur les politiques pukeligoritanniques, le lecteur peut se référer adeacse3.2. du
troisieme chapitre, situé dans la seconde partla tese.
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des structures de marché interne et une proportiorassez importante de contrats de
travail stables, ne signifie pas pour autant que &eregles d’organisation interne de ces
marchés n’aient pas évoluéu que les motivations des salariés pour la gi@lslent gardé
les mémes ressorts (rendement salarial positippbrdunités de carriengersusprotection des

risques accrus sur le marché externe).

Pour comprendre la dynamique de changement erffiéredites formes de marchés
internes, Grimshaw et Rubery (1998) posent commealg@ble la compréhension des
interactions mutuelles entre pressions concuriégiénternes et externes et de leurs effets
sur l'entreprise tout comme leurs implications pdes salariés. Les changements de la
structure des marchés internes se comprennenttia ges transformations sur le marché
externe (salaire minimum, taux de chémage, systbengecurité sociale...), dans le domaine
des performances de I'entreprise (offre et demaledigavail, technologie...) et au niveau des
coutumes et des pratigues d’entreprise. On retrdavdes trois cercles concentriques
d’Osterman (1994) présentés plus haut dans leose2tl.2 de ce chapitre. Le but de I'analyse
est ensuite de comprendre comment les nouvellgisjyea d’emploi incorporent des facettes
particulieres des changements de structure du maegkerne et comment ces nouvelles

pratiques vont a leur tour apporter du changemarieanarché externe.

La démarche prénée par Grimshaw et Rubery (1998)aex celle d’'une approche plus
intégrée des marchés internes et externes dultyauai prendre en compte les changements
de structures internes a I'entreprise et les éwwiatde son environnement dans une logique
d’interdépendance dialectique. Une telle approceempt d’envisager une diversité de la
structure organisationnelle des firmes en fonctde la réponse stratégique qu'elles
apporteront aux pressions et sollicitations de Ewironnement ; ainsi qu'une redéfinition
continuelle des frontiéres entre les salariés arure de I'entreprise et ceux de la périphérie
(Grimshaw et Rubery, 1998). Dans un article réecButhery (2006) propose deux axes de
développement des recherches sur la segmentatgprelmier reprend 'idée d’'une approche
dynamique mais aussi d’'une analyse de long termestlatégies d’emploi des organisations
pour envisager correctement les effets du développedes formes flexibles d’emploi sur les
salariés les plus stables du marché du travaiteoend axe de recherche consiste a intégrer a

'analyse les dynamiques de coopération et de aohalisation entre firmes pour mieux
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appréhender les effets des changements liés auxelesi caractéristiques du systeme
productif.

Conclusion : Vers de nouvelles lignes de segmentati on ?

Cette revue de la littérature, bien entendu péetetl orientée, a I'intérét de prendre acte
des différents éléments qui sont déterminants dlanalyse des modes d’organisation du
travail et de régulation de I'emploi, et de donnee, serait-ce qu’a titre hypothétique, les
lignes de forces des évolutions actuelles des mibelsegmentation.

Le dénominateur commun de toutes les approches rques avons présentées
correspond a un rejet des théories néo-classiquemaiché du travail dans le sens ou ce
dernier n'est pas considéré comme un marché comemeautres, que le prix n'y est pas
uniquement déterminé par des variables économigueacore moins égal a la productivité
marginale du travail et qu'enfin il se caractérigis par la notion de déséquilibre,
d’'imperfections et d’'inégalités que d’équilibredet perfection. Bien entendu, nous n’ignorons

pas que les travaux liés a la théorie standardiélant dépassé ces caractérisations.

Dans I'approche originelle de Doeringer et Pior@®7(), I'émergence des marchés
internes est fortement déterminée par des facteamologiques voire économiques. Ce sont
principalement des éléments internes a I'entrepdse choix de rationalisation managériale
qui expliquent la construction de marchés interiedonc la structure duale du marché du
travail. Osterman (1989, 1994) souhaite modifiepdént d’entrée de I'analyse, I'entreprise,
car, d’'aprés l'auteur, différents systemes d’empleuvent coexister au sein d’une méme
entreprise. Ainsi pour Osterman I'émergence de codl a@ppelle le systeme industriel
s’explique par les caractéristiques des groupegwmocsalariés et employeurs, et par les
rapports de force entre ces groupes sociaux. Dg prnvironnement extérieur n’est pas
donné et il doit étre pris en compte en tant guadeamment dans ses dimensions juridiques,

institutionnelles, éducatives...

L’analyse sociétale remet I'entreprise au centund’l'analyse plus large : ce niveau
permet d'étudier les modes de régulation de la nibdruvre et d’illustrer le poids des
déterminants que sont entre autres le mode deraotish de la qualification ou le systeme de

mobilité. Des interactions entre ces éléments r@daldimension sociétale qui caractérise les
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divers espaces professionnels nationaux. L’enveorent socio-économique et institutionnel,
a la fois dans ses dimensions d’offre et de demadedavail doit étre pris en considération
pour comprendre les modes de gestion de la mainwigeDe son cote, Marsden (1989,
1990) met a nouveau l'accent sur le poids des destmstitutionnels dans I'explication de
I'’émergence des modes d'organisation du travais tgue les marchés internes ou
professionnels. Ces deux derniers peuvent d’adleohabiter au sein d’'un espace national
selon la situation des forces institutionnelles g8 supportent (négociation collective,
accords et coopération entre employeurs, systemefodeation et d’'acquisition des
qualifications...). Les changements contemporainsvgaoent une déstabilisation des
marchés internes et professionnels traditionnelamment via la question des nouveaux
besoins en qualification (Marsden, 1994, 2001).piEa I'auteur, le marché du travail évolue
dans le sens d’une internalisation des compétematasnment parce que la relation salariale
se recentre sur le niveau de I'entreprise. Ainsirpoieux comprendre cette derniere Marsden
(1998, 1999) propose de renouveler I'analyse del&ion salariale sur la base des regles qui
permettent sa mise en ceuvre et sa stabilisatioms Baraisonnement la question du degré de
coopération entre employeurs et entre employeurssagaries est déterminante pour
comprendre comment telle ou telle régle s'imposebut de ce renouvellement théorique est

aussi de mieux appréhender la diversité des capajotent les études empiriques.

Le fait que des leurs premiers travaux, les chemshee «|'école de Cambridge»
prennent pour objet des relations d’emploi de tygeondaire ou externe les différencient des
approches évoquées plus haut (Rubery et Wilkinst®81; Wilkinson 1981). Pour
appréhender la structure du marché du travaipgridment une approche dynamique, basée sur
les interdépendances entre facteurs économigquaitufionnels, historiques qui témoignent
de la diversité des situations nationales maisi @agesgrandes tendances communes. Il s’agit
de souligner le fait qu’il n’y ait pas d’explicatiauniverselle au processus de segmentation et
gu’il faut conjuguer pressions internes et exterpesir avancer dans l'explication des
changements sur les marchés du travail contempof@nmshaw et Rubery, 1998). Le point
essentiel de I'approche développée au sein du IW®Ickrrespond a une analyse en termes
d’interactions et de rapport dialectique entre dtmes internes a l'organisation et forces
externes du marché, qui construisent des systéraesegles variables entre pays et/ou

secteurs.
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Concernant les évolutions actuelles du marché altailt les approches théoriques que
nous avons présentées principalement l'analyseétabej I'approche de Marsden et les
travaux de «I'école de Cambridge», s'accordent différents points. En premier lieu, la
déstabilisation des formes d’organisation traditigltes ne signifie pas pour autant qu’un
marché du travail concurrentiel de type néo-classmjt pris leur place. On assiste plutdt a un
maintien de la segmentation via des transformatde$organisation interne aux différents
modeles. Le recentrage de la relation salarialeiaeau de I'entreprise (Marsden, 1999) fait
écho a l'idée d’'une gestion de I'emploi plus indivelle, lié aux caractéristiques propres du
salarié plus qu'aux attributs du poste (Grimshavrebery, 1998). Il y aurait donc toujours
des phénoménes d'internalisation mais non plugéhélle de tous les salariés d’'une firme
mais de groupes plus spécifiques qui se distingnetamment par leur qualification, le type
des contrats... Ce n’est donc plus la limite de fiadi qui donne celle d’'un marché interne,
celui-ci va se définir par les attributs des sémmu’il regroupe. Ce dernier point entre en
cohérence avec notre choix d'utiliser des variabldsviduelles et d’entrer par les individus

dans I'analyse des relations d’emploi.
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Conclusion de la partie introductive

Les repéres statistiques et factuels mis en awamg B premier chapitre de la thése ont
montré I'importance du renouvellement des questamnts sur I'état de la structuration des
marchés du travail. De nombreuses dimensions, doim liées aux transformations
intrinséques du marché du travail et aux sous#syetésociaux qui lui sont associés, nous
mettent sur la piste d’'une transformation des madkegégulation des relations d’emploi
dominantes sans que ces derniéres ne soient imigal déstabilisées. La hausse des niveaux
de scolarité de la population active, I'individgaliion croissante des modes de gestion de la
main d’ceuvre dans les firmes, la décentralisatesrdveaux de la négociation collective sont
autant d’éléments qui participent d’'une relatioandploi qui serait plus directement liée aux

attributs des personnes.

Les différents corpus que nous avons présentés ldasscond chapitre, permettent
d’éclairer les enjeux contemporains soulevés pargeestions dans le sens ou les aspects et
dimensions qu’ils mobilisent pour appréhender &ations d’emploi sont ceux-la mémes qui
ont connu de profondes mutations au cours des dewmxieres décennies. De plus, lidée
d’une individualisation croissante de ces relatidiesnploi, le réle de plus en plus décisif des
caractéristiques individuelles sur les caractéuss des emplois (Grimshaw et Rubery, 1998;
Marsden, 1999) valident I'entrée par I'individu ket choix d’'une analyse qui combine
I'identification de différents régimes d’affectatiales individus et la diversité des modes de
détermination du salaire sur chacun d’eux afin @& en évidence des transformations dans

les relations d’emploi qui caractérisent la popalaactive occupée d’age median.

L'influence déterminante d’éléments périphériquas marché du travail, qu’ils
appartiennent aux spheéres productives, éducativganisationnelles ou institutionnelles que
cette premiére partie met en avant, nous ameneésemter, dans la partie qui suit, un
ensemble de faits stylisés qui les concernent temsontextes francais et britannique. Les
hypothéses concernant les évolutions des modestrdetusation des systemes d’emploi
contemporains seront exploitées et développéesldalesniére partie de cette thése.
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PARTIE | : L'ETAT DES SYSTEMES D’EMPLOI FRANCAIS ET
BRITANNIQUE : EVOLUTION DE L’EMPLOI ET DES CADRES
INSTITUTIONNELS

Chapitre 3 : Transformations des spheres connexes : éducation,
systeme productif et cadre institutionnel de 'emploi

Chapitre 4 : Généralisation de I'emploi instable ? Evolution des
systémes d’emploi nationaux et apports d’'une analyse
statistique descriptive
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Introduction de la premiére partie

Exigences des nouveaux modeles productifs ; pasdageodele de la qualification a
celui de la compétence ; hausse des niveaux deafmrmde la population ; instabilité
croissante de la relation salariale ; montée ersspmice de la précarité ; persistance de
'emploi stable... voici parmi d'autres les grandserttes qui traversent les débats
economiques et sociaux actuels. Dans I'ensembldrdesux économiques et sociologiques
de ces derniéres années qui analysent les traretfons des systemes productifs, des modes
d’organisation du travail, le diagnostic et les dosions apparaissent assez largement
divergents.

Avant de présenter les transformations du march&aail a proprement parler et les
différentes analyses qui en sont faites, il noupaau nécessaire de mettre en avant la
profondeur des changements qui ont affecté lesereyst éducatifs et de formation, les
systemes productifs et les cadres institutionnal®naux. Le chapitre 1 a souligné certains de
ces changements, nous mettrons en paralléle iciagn plus précise, les transformations
effectives du marché du travail, des systémes éifkied du cadre institutionnel de I'emploi
pour décrire I'environnement dans lequel se coisgni les évolutions du marché du travalil
(Chapitre 3).

Si on restreint le champ au domaine des évoluttohseuvre sur le marché du travail,
des divergences de point de vue apparaissent guaygpréhension de la transformation des
régulations d’emploi dominantes, de la montée derémarité et de I'instabilité de I'emploi.
Les méme types de données sont mobilisés pour enapie I'emploi devient de plus en plus
précaire (Givord et Maurin, 2004) ou au contraicaipfaire la preuve de la résistance de
I'emploi stable (Auer et Cazes, 2000; Doogan, 2@WR)5). Pour dresser un état des lieux de
la situation sur les marchés du travail francairéannique, nous allons dans un premier
temps mettre a plat cette littérature pour chaqyes pris isolément. Nous prendrons comme
point de départ la these défendue notamment par &u@azes (2000) d’'une forte résistance
de I'emploi stable, illustré aussi par les trava@xRamaux (2001, 2006) pour montrer que la
généralisation de l'instabilité de I'emploi resteeuconclusion controversée (Section 1 et 2 du
Chapitre 4). Les derniéres sections de cette paetimettront, dans une perspective nationale,
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de confronter les dimensions précédentes avec dssltats d’'un travail de statistique
descriptive original et d’en tirer des hypothésesirples traitements économétriques de la

partie suivante de la these (Sections 3 et 4 dpiithal).
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Introduction

Si les débats sont si animés autour des questiéwsldtion de la relation d’emploi
dans le sens d'une plus grande stabilité ou d'uls grande flexibilité, c’est que les
changements a I'ceuvre au sein du marché du tremailprofonds. Ces derniers sont en partie
liés et générés par des transformations aux frastilu marché du travail, en amont au
moment de la formation des futurs salariés, ou renea paralléle dans la sphére productive
ou contraintes et pressions s’exercent sur lesegies des firmes tout en leur laissant des
opportunités pour agir. C'est pour ces raisonslguaésent chapitre s’attache a analyser les
évolutions des systemes éducatifs et de formatechn,systéeme productif et du cadre

institutionnel qui sous-tend les politiques de If@a.

1  Le systéme éducatif et de formation : caractérist  iques

nationales et tendances communes ?

La sphere éducative, incluant systeme éducatiystese de formation professionnelle
initiale, est directement connectée au marché duailr dans le sens ou elle forme les
individus et les prépare a s'y insérer. Bien entered dans le cas frangais notamment cette
visée n’'est pas la seule, voire a été reléguéee@and rang mais elle n’a cessé de revenir sur
le devant de la scéne a travers les réformes désnsgs educatifs et de formation (SEF) des
deux derniéres décennies. Cette section vise aremogm quoi les politiques de formation
professionnelle mais aussi de certifications inflent et sont influencées par I'évolution de
I'emploi et des modes de gestion de ce dernierr Rotant, ce propos étant périphérique a la
question centrale que pose cette these, cetteosanti développera pas tous les tenants et
aboutissants des interactions entre les évoluti@ssSEF et celles de I'emploi. Nous allons
présenter ici les principales caractéristiques 8&$ francais et britannique en mettant
I'accent sur les réformes des vingts dernieres eswrselon deux axes, d'un cété leurs
divergences et de l'autre leurs points communsesttéendances qu’ils partagent. Nous
adopterons une approche que I'on pourrait qualdieistorique en essayant de confronter les

processus nationaux et les dynamiques en ceuvre.
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1.1 Deux systemes éducatif et de formation largemen t différents...

Les SEF nationaux, sont comme Bouder (2000a) legs@ua propos de la certification
des qualifications professionnelles, une conswuctsociale. lIs reposent sur des bases
historiques et institutionnelles spécifiques. Nallens ici les présenter successivement tout

en pointant leurs divergences les plus nettes.
1.1.1 Le SEF francais, un systeme centralisé

Les principales caractéristiques que pointent Cigupp Mansuy (2001) a propos du
schéma d’organisation du systeme francais sonsuegantes : un systeme tres standardisé
marqué par des qualifications homogenes du fait'udgcité de I'organe producteur des

certifications, un systeme stratifié avec un defgrélifférenciation entre formations assez fort.

Roéle de I'Etat et place de la formation professionnelle initiale (FPI) dans le

systeme éducatif

L'Etat a, en France, un rOle central dans la diéfinj la mise en oceuvre et le
financement de la FPI (Aventur, 1999). La constamcet la délivrance des dipldmes se font
sSous un guasi-monopole étatique, la formation geidmnelle est intégrée a une logique de
formation sous statut scolaire. Cette situation usstélément décisif de lidentité et de la
hiérarchie sociale en France ainsi que la dévaliois dont est victime I'enseignement

professionnel vu comme une filiere de relégation.

La FPI s’inscrit dans la logique d’ensemble du é&yst a savoir, la prolongation de la
scolarité et I'élévation des niveaux de formatibes 1959, I'age de la scolarité obligatoire est
élevé a 16 ans, le college unigue est crée en IAdS les lycées d’enseignement
professionnel (LEP) en 1977, qui sont transformé/eées professionnels en 1985. Ainsi si
I'orientation précoce dans I'enseignement professb ou technologique n’est pas valorisée
alors que c’est le cas pour la poursuite d’étuete gvolutions du SEF francais allient, a partir
des années quatre vingts, recherche de proximéé Evmonde du travail et élévation des
niveaux de formation. Le rapprochement de I'écoteda monde de I'entreprise et
I'intervention des partenaires sociaux dans la tooson et la reconnaissance des diplomes
ne sont pas évidents en France. Il a fallu constrdes compromis entre la vision de

I'entreprise comme lieu de domination et la néd¢égsbur le SEF de répondre aux besoins en
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gualification des entreprises. Le role des comroissiprofessionnelles consultatives et
I'intervention des partenaires sociaux dans la dnadisation des diplomes, notamment,
illustre cette recherche de compromis (Tallard,5)0Qes liens systeme éducatif et systéme
productif sont entre autres posés via la questetagrofessionnalisation des enseignements
secondaire et supérieur. Dans ce cadre, les bacéata professionnels sont crées en 1985
dans le but de promouvoir et de revaloriser I'egrs@ment professionnel en coordination avec
les partenaires sociaux. Les organisations paesnat plus particulierement 'UIMM, sont
d’ailleurs a I'origine de la mise en place du bdmgeeat professionnel et du développement
de Il'apprentissage assez considérable notammentnau@aux Il et lll. Il s’agissait de
répondre aux besoins croissants de qualificatienemdreprises, d’accroitre la coopération et
les relations entre monde de l'entreprise et édolet en s’inscrivant dans la logique de
hausse des niveaux d’éducation et des objectifsnaatx de «80% d’'une génération au bac».
En 2004, prés de 15% des baccalauréats délivrés dasn baccalauréats professionnels
(Ministere de I'Education, 2005). En 1999, la ci@atdes licences professionnelles, dipléme
de niveau bac+3, illustre la poursuite de cetteiglog de développement a savoir une
revalorisation de I'enseignement professionnel donrioute sa place a I'entreprise. Pres de
1500 licences professionnelles, regroupées en dénai@ations nationales, ont été congues et
organisées en partenariat avec les professiontedsderniers intervenants directement dans

les enseignements.

Malgré ces ouvertures vers le monde de I'entrepliseentralité de I'Etat reste avérée
dans le domaine de I'éducation y compris compte thin mouvement de décentralisation de
I'action publiqgue que connait la France depuis ébul des années quatre vingts (Mallet,
2005). Pour l'auteur, cette décentralisation quiapit notamment dans la loi d’aolt 2004
conférant de multiples compétences aux régions temslomaines de I'éducation et de la
formation professionnelle, reste marquée par debmenses incohérences et contradictions et
se cantonne a des domainesr stratégiques et colteugMallet, 2005, p. 8). Allant dans le
méme sens, Mons (2004) parle, a propos de la Frdhage «lécentralisation démocratique,
qui permet aux collectivités territoriales d’intemir dans les affaires éducatives mais en les
laissant a la marge des activités pédagogicugs 45). Ainsi, en France, c’est I'Etat central
qui contrdle la conception des programmes, lafagtion, le recrutement des enseignants, la
détermination des conditions de services des emeelg et I'allocation budgétaire méme si

cette derniéere se fait en collaboration avec Idsaovités territoriales (Mons, 2004). L’'auteur
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qualifie la France de modele de I'Etat centralis¢é dans lequel ce dernier est a la fois
concepteur, opérateur et contrbleur du systemeaéifiut définit les régles dans tous les
domaines, de la pédagogie a la gestion des regsolienaines en passant par le financement.
L’Etat central reste le pouvoir décisionnaire malgm processus de délégation réel. La
situation est radicalement différente dans le g#@artmique comme nous le verrons un peu

plus loin.

La FPI reste largement sous la tutelle de 'EdocaNationale (Bouder, 2000b), elle est
«une branche du systeme éduecatiMéhaut, 2006, p. 2). Ainsi la majeure partielad-PI
secondaire voire supérieure se fait dans le cadieedscolarité a temps plein, les matieres
générales restent présentes dans les cursus pwofesdls méme si la question des
perspectives d’emploi et d’insertion sur le marche travail semble pénétrer le systeme
éducatif. Un diplome, méme de formation professadien garde en France une double valeur
d’étalon a la fois interne au systéme éducatifketree c’est a dire sur le marché du travail. Il
se réfere donc toujours a un ensemble assez l&gmldis afin de permettre des mobilités
mais aussi des ponts au sein des filieres profassiles et entre filieres professionnelles et

géneérales.
Articulations formation / emploi

En ce qui concerne cette articulation, les dipléreest théoriquement construits en
fonction d’'une correspondance directe avec la stracdes emplois selon un modéle dit
«adéquationniste». Des problemes se posent notaimiatenau déclassement croissant subit
par les entrants sur le marché du travail et lddeoe a une fermeture des marchés internes.
La reconnaissance dans les conventions collectiess en fait assez partielle, la
correspondance entre dipldme et hiérarchie prafessile n'est pas totalement uniforme.
Ainsi les articulations conventions collectivesipldmes sont fréquentes mais leur force et
leur nature sont variables tout comme l'applicattanniveau de I'entreprise des normes de
branche. Le décalage que pointe Lefresne (1999)e enh systeme de formation
professionnelle hors du marché du travail, sariema¢ment, et des marchés internes qui se
ferment de plus en plus risque d’engendrer un probl de légitimité de la formation
professionnelle si elle ne parvient plus a fairerespondre de facon suffisamment claire et

efficace un niveau de diplome et un type d’emploi.
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La FPI en France est ainsi largement marquée pgaloggques générales du systeme
éducatif d’ensemble a savoir un role central detdar étatique, une organisation standardisée
et une logique de niveau dominante. Verdier (2Qizk)e des ambiguités du développement
de la formation professionnelle initialgp. 25). L'absence d’'une configuration de veétegab
marchés professionnels du travail empéche la wa@tion de ces diplémes et continue a
privilégier la logique de filtre caractéristiqueude situation de marchés internes. D’apres
I'auteur, il N’y aurait pas eu de réels et de pnoffochangements dans le régime d’éducation et
de formation francais. Il note la persistance dén@mene de sélection, d'une logique de filtre
et «d’exclusion sélectiveet ne parle que d’'une démocratisatisagrégative (Verdier, 2001,

p. 29). La convention qu’il appellenéritocratiquesreste ainsi dominante en France et atteste
d’'une «dépendance de sentier sociétalp. 30). Cette convention se serait ainsi intiedu
dans la formation professionnelle, le diplome pssfennel étant un signal sur le marché du
travail plus que la preuve de l'acquisition de cétepces productives opérationnelles, la
possibilité de poursuite des études reste toujenvisageable. Dans le méme sens, Pénicaud
(2001) parle e’évolutions limitées par des structures de repnésgons inchangées, en deépit
de leur décalage croissant avec un environnemephauique et sociétal en mutation

accéléréee (p. 48).

Les évolutions et réformes actuelles semblent,atenme dans de nombreux pays, vers
I'idée d’'un registre national des qualifications gegrouperait 'ensemble des qualifications,
générales et professionnelles, sur une échelleuanijyous analyserons ce phénomene qui
caractérise les contextes francais et britannigpeesa avoir présenté ce dernier plus

précisément.
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1.1.2 Le systeme éducatif britannique, un systeme e  ncore en transition ?

Le titre de cette section souligne les multiplefomées et transformations qui ont
traversé le SEF britannique depuis presque tremse lees années deux mille ne sont pas
encore celles d’'une stabilisation de I'architectate du schéma général du SEF, certaines
réformes étant trop récentes pour avoir eu dessgfi@bants. Il nous semblait nécessaire de
commencer par un cadrage historique pour comprdfétes du SEF britannique a I'’heure

actuelle.
Cadrage historique

La fin des années soixante-dix est marquée paré@fiaame de I'éducation et de la FP au
Royaume-Uni. Avant cette période, le systéme hmitfure se caractérisait par une séparation
nette entre enseignement général et professioruugintuée par les réformes des années
soixante (Ryan, 1995), et une faible finalité pssfennelle de I'enseignement. La formation
professionnelle des années soixante-dix se failepaiais de I'apprentissage concentré sur
quelgues métiers artisanaux et industriels et mearait qu'une population assez restreinte
(Duthil et Paquet-Vaultier, 1999). Le reste de danfation professionnelle se fait de facon
informelle dans I'entreprise et se restreint sothvaux €léments nécessaires au poste de
travail. Ceci renvoie a la tradition britanniqudoselaquelle la formation professionnelle est
une prérogative des entreprises, elle doit dorne &gulée, gérée par les employeurs et les
syndicats par le biais de la négociation collective

A cOté de cette tradition, on retrouve celle deedé@lisation et d’autonomie locale tres
forte en comparaison de la France. L’enseignememtérgl autant que la formation
professionnelle dépendent tres largement des dasisiesLocal Education Authorities
(LEA). Ce n'est qu’en 1973 et l'instauration deN&npower Services CommissiMSC)
gu’est introduite une intervention de I'Etat au eau national quant a la formation
professionnelle, mais celle-ci se transformera deppient en organisme de gestion du

chémage.

Dans un autre mouvement, plus récent, les réfoaheschent, comme I'expligue Ryan
(1995), a instaurer un véritable marché de la ftionadans lequel I'Etat joue tout au plus un

réle secondaire, en ce qui concerne la formatiafiepsionnelle privée ; en ce qui concerne
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I'enseignement général et la formation professidarmmublics, elles ont opté pour des quasi-
marchés dans lesquels I'Etat conserve un réle @i6i ajue des pouvoirs importants
d’initiative, mais ou la concurrence entre struetudécentralisées vise a réduire les codts tout
en augmentant les possibilités de choix des consdeurs. Le partage des responsabilités
s’est effectué comme suit : les entreprises esédariés prennent en charge leur besoin de
formation en faisant appel au marché de la formati&tat prend en charge les chdémeurs.

Au niveau de la formation professionnelle, le n@wseysteme cherche a lutter contre le
morcellement des contenus de formations et desw@rgas certificateurs, pour aller dans le
sens d'un systéme de qualification national, statis@ comme il peut exister en France.
Ainsi le National Council for Vocational Qualification(NCVQ), étalon national de
qualifications, est créé en 1986 (Valette, 2002)c B base d’'une comparaison entre les
institutions de formation et de certification desnpétences professionnelles entre la France
et le Royaume-Uni, Bessy (Bessy et alii, 1999) meque fa moindre reconnaissance de la
formation professionnelle, renforcée par le dédinsysteme d’apprentissage traditionnel, et
le recours systématique des entreprises britanmicae marché externe auraient favorisé
I'’émergence du systeme des N¥(Se n’est pas un processus de formation commuixéu
a priori, les programmes et méthodes d’apprentissage nepasncodifiés, seul un certain
niveau est a atteindre. L'exclusivité de la défomt des qualifications est au main des
employeurs et le systeme des NVQs reflete le refes entreprises de payer pour des
formations théoriques ou générales non directerop@érationnelles (Steedman, 1999). I
s’agit donc d’'une orientation que l'on peut qualifide e@utcome-baseg I'évaluation se
faisant sur le lieu de travail par l'intermédiatte démonstration et de questions pratiques. Il
s'agissait d’élaborer des criteres généraux vasadhidms tous les cursus de formation découpés
en modules, chacun composé d’'un ensemble de comseét@ démontrer. Ainsi le but de la
formation est l'acquisition d'aptitudes dans le sed’'une natrice génératrice de
performances particulieres(Bessy, 2000) afin de favoriser la transférabities compétences
professionnelles. Les performances des établissemee formation, principalement
professionnelle, sont ainsi mesurées par le nomble niveau des NVQs obtenus par leurs

éleves.

En parallele, I'Etat garde une place prééminentesd#ienseignement général

notamment par le biais diational Curriculumet on assiste a un phénomene de centralisation
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par l'intermédiaire @’'organisations quasi-gouvernementalequi régulent désormais de
maniere centralisée des fonctions telles le finame, le programme, I'évaluation, les
carrieres et l'inspectiom (Ryan, 1995). Les cursus secondaires sont ausdifigs dans le
sens de la pénétration des enseignements profasiorjusque la absents. Cette
professionnalisation du secondaire, tendance fl@$eannées quatre vingts et quatre vingt dix,
passe par la mise en ceuvre Gemeral National Vocational QualificatiofGNVQ), en 1992,
qui vise a permettre des équivalences entre ladom en entreprise, la formation générale et
la formation professionnelle, les GNVQs étant unenre de certification des compétences
professionnelles acquises en formation initialeamh@oins, cette adaptation des NVQs a la
formation initiale pose des probléemes de définitidane connaissance de base et de
construction des identités professionnelles. Laséquence visible en est 'augmentation du
poids des connaissances générales par rapportoamaissances techniques dans I'obtention
des NVQs et GNVQs (Bessy, 2000).

Si le mouvement d’'accroissement des qualificatiess indéniable, le manque de
qualifications intermédiaires reste un probleme n&solu et va amener a une rénovation de
I'apprentissage avec l'instauration en 1993 du EwgneModern Apprenticeshi (Ashton
et Balchin, 1995). Son but est de combler le mardpigersonnel qualifié (notamment au
niveau des techniciens) dans les secteurs artisamadernes. Ces dispositifs répondent au
souhait du gouvernement d’'instaurer une offre d&tion et de formation qui s’adapte mieux
et plus vite aux besoins des entreprises toutgpefant que la formation professionnelle reste

la prérogative de I'entreprise.

La formation professionnelle des jeunes au Royaumea la fin des années quatre
vingt dix se divise en deux sous-ensembles. L'gmsgnent complémentaire traditionnel est
dispensé dans leSixth Form&* ou dans lesrurther Education Collegéd Les dispositifs
publics d’encouragement a la formation professiteaneorrespondent a des dispositifs en
alternance que sont les YT, remplacés en 1998epdrtional TraineeshifS, et leModern
ApprenticeshipLe nouveau systéme cherche a lutter contre leelement des contenus des

% || s’agit d'un plan de formation avec un contrigng et garanti par un TEC, exposant les droitegt
obligations des deux parties et 'engagement deemiéampprentissage a bonne fin. Cette formation dwner a
une qualification de niveau 3 (équivalent au baawaat francais) ou 4 dans le systéme NVQs.

3 Ces établissements proposent une formation générislant la poursuite d’études, sans formation
professionnelle jusqu’en 1995 ou apparaissentrag®iions financiéres a proposer des GNVQs.

* Ce sont des établissements de formation professilenqui offrent un éventail trés large de forioat

%I s’agit de formule de stage national accompatjné engagement de formation de la part de I'Etat.
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formations et des organismes certificateurs, pdier alans le sens d'un systéme de
qualification national, standardisé qui permettespde transparence. Les réformes des
GNVQ'’s, le développement divlodern Apprenticeshijpet aujourd’hui la préparation des
Specialized Diplomadlustre un certain changement de cap par rappold logique des
NVQ’s. lls associent plus nettement connaissan@&@®¥mgles et professionnelles et sont

tournés vers la possibilité de poursuite d’études.

Quasi-marché de la formation et encadrement institutionnel croissant dans le

cadre d'un «Etat-décentralisateur-volontariste®’»

Le SEF britannique est caractérisé par un degrétdedardisation institutionnelle
relativement faible méme s'il est renforcé parrixsentes réformes notamment au niveau des

contenus et des établissements formateurs.

L’action publique pour la formation professionnedie Royaume-Uni se base comme on
I'a vu sur wne individualisation, une atomisation des acteied’offre et de la demande de
formation auxquels elle impose un cadre normatiicn de regles financieres, de controle

et de certification (Bel, Bouder, Le Douaré, 1998, p.1).

Le développement de cette logique de marche, eagéurotamment par la liberté totale

des familles dans le choix des établissementsaunsten 1988, pdiEducation Reform Act

se fait en paralléle d’'une certaine volonté deradisition du SEF. Cette centralisation se met
principalement en place par lintermédiaire d’'urgerice nationale fixant des normes de
curriculum et d’évaluation. Il s’agit d’'un encadrem plus rigoureux du fonctionnement des
écoles via des objectifs scolaires nationduxpéme si celles-ci ont vu leur autonomie
s’accroitre (Mons, 2004). Ainsi concernant la réipan des compétences éducatives, les
établissements scolaires contrdlent, en collatmrasivec d’'autres centres de pouvoirs, la
conception des programmes, le recrutement desgeases et I'allocation budgétaire ; I'Etat

central conserve la main mise sur les certificatjola détermination des conditions des

services enseignants (Mons, 2004). On retrouviaiséparation traditionnelle Outre-Manche

3" Nous empruntons ici cette notion & Mons (2004)ionoqui sera explicitée plus loin dans la section.

38 | es premiers objectifs nationaux pour I'enseignenatria formation ont été fixés en 1991 puis révisé
1995 et en 1998. Ces objectifs s’expriment en nemie jeunes en formation initiale et en niveau de
qualification que les actifs doivent atteindre. ¢émseil consultatif national veille & leur réalisat
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entre organismes formateurs et certificateurs. t€edances centralisatrices ne remettent pas
en cause le caractere décentralisé du SEF brita@mgge Mons (2004) qualifie de modéle
«d’Etat-décentralisateur-volontariste(p. 45). Dans ce cadre, les écoles et pouvolisques
locaux ont de véritables compétences et pouvoitanawducatifs que pédagogiques, I'Etat
central quant a lui régule et controle, il pilotar ges résultats via la fixation d’'objectifs

nationaux et de programmes obligatoires.

Dans cette section nous avons voulu mettre en desumlifféerences qui caractérisent les
SEF francais et britannique tout en retracant léwdutions respectives. L'un est et reste
centralisé, I'autre accorde une grande autonomiedtablissements tout en cherchant a mettre
en place des référentiels nationaux. C’est notarhnsen ce point qu’apparaissent des
tendances communes aux SEF des deux pays, touteanpmopos de la professionnalisation
du secondaire et du supérieur ou de la recheralredlus grande proximité avec le monde

du travail alliée a une hausse des niveaux de fowsma
1.2 ...traversés par des tendances et évolutions comm  unes

Les SEF francais et britannique sont traversésgm@addurs caractéristiques spécifiques,
par des tendances communes. Ainsi, les évolutionsnarquent I'offre de formation vont
dans le sens d’'une maitrise des poursuites d'étddes les filieres générales et d’'une
structuration accrue doublée d’'une revalorisati@s dlieres professionnelles. La France
multiplie les formations professionnelles de niveaupérieur qui forment de réelles
alternatives aux filieres générales. La revaloiasatle la formation professionnelle passe dans
les deux pays par un rapprochement du systeme téfdetcdes entreprises. Les compétences
sont réorganisées pour mieux tenir compte des ecége productives, les formations en
alternances se développent. Les directives europ8etians ce domaine ont eu un réle non
négligeable notamment auprées du Royaume-Uni dasesnle du développement des standards
et de la formalisation des certifications.

Une autre évolution commune tient a I'élément faedade la réforme britannique en
cours qui concerne lintervention croissante deéatEC’est le constat que fait Bouder (2000a)
a propos du domaine particulier des qualificatiprafessionnelles. Ainsi dans les deux pays,
I'Etat cherche a constituer et a réguler I'offrefdemation, via entre autres, un monopole sur

la certification. Ce monopole passe en Franceepfail que I'Etat maitrise tous les niveaux du
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dispositif alors qu’Outre-Manche il prend la formdein contréle de la certificatidh Le but
est de eréer un cadre unique, commun, de certification gigalifications sous l'autorité et le
contrdle de I'Etat (Bouder, 2000a).

Au Royaume-Uni, dés la fin des années quatre vielgt®tamment la mise en place des
NVQs en 1986, la volonté de construire un registadional des qualifications apparait
clairement. Il s’agissait, et il s'agit encore sdeabil, de remédier au manque de passerelles
entre formations générales et professionnellesnedformation professionnelle sectorielle
pour rationaliser le systeme. L'instauration desQ@¢\Vcherchait donc a développer un cadre
général des qualifications basé sur les compéteacpartir de référentiels professionnels
nationaux. Le systéme reste encore assez pareedihites réformes actuelles travaillent a
rationaliser le systeme de certifications professédles nationales a travers une échelle de
progression unique. On peut prendre ici 'exemmdalréforme en préparation qui crée les
Specialized Diplomasnéme si celle-ci ne prendra effet qu’'a partir2@98. Ces diplémes
s’adressent aux jeunes de 14 a 19 ans et sontiggégaautour de trois niveaux. Il s'agit de
diplomes professionnels développés a la fois pasel@reprises, les écoles, colleges et
universités, qui permettent de poursuivre des &tfdempte tenu de la place donnée aux
enseignements généraux) ou de rejoindre directemeentarché du travail. Ces diplémes
semblent se rapprocher clairement des diplomeggsmhnnels francais, reste a savoir si dans
le temps, ils serviront autant la poursuite d’étude améneront de véritables sorties du

systeme de formation a des niveaux intermédiaires.

L’idée d’un registre national des qualificationsndde faire aussi son chemin en France.
Le double obijectif qui lui serait assigné étana doiis de donner de la cohérence a I'ensemble
des certifications existantes et a la fois de garane certaine transparence pour les individus
et pour les entreprises (Méhaut, 2006). Une comamssationale de la certification a
d’ailleurs été créée. Si a la différence du comditannique, les organismes de formation et
de certification ne sont pas distincts, une logidaeésultats dans I'orientation des plans de

formation semble aussi voir le jour en France. blétion du contexte francais est en lien

%9 En 1997, est crée l|Qualification and Curriculum Authoritf QCA). Sa création révéle la volonté de
centralisation du gouvernement qui regroupe aiegkdautorités de régulation qu’étaientNational Council for
Vocational Qualification(NCVQ) et le SCAA. On retrouve la méme logique, 1895, quand le ministere de
I'éducation, qui avait en charge la formation géi&ret celui de I'emploi, qui avait en charge darration
professionnelle, ont fusionné pour formerepartment of Education end Empolym@&({EE), dans lequel un
seul secrétaire d’Etat est en charge de I'éducatiaie la formation, professionnelle (Stobart, 2000
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direct avec un triple mouvement qui déborde la sphEucative et de la formation pour

traverser le monde du travail au sens large. Mé{gfi6) note un premier mouvement dans
«la conception classique du processus d’apprentesdg. 6) qui sort maintenant du seul

mode scolaire. Le développement de la validatioat®juis de I'expérience, de I'alternance
et au sein de I'entreprise du management des cemgEs montrent que situations et lieux de
travail commencent a étre considérés comme proaiisctde compétence. L'évolution de la

place respective des regles collectives et indelida est le second mouvement identifié et le
troisieme correspond au passage d'utengeption stable du marché du travail a I'idéerdu

mobilité tout au long de la we(p. 6).

Certains des points mentionnés par Méhaut (200@as#ent le simple cadre du SEF et
laissent entrevoir les interactions mutuelles efpréques qu’il entretient avec le systeme
productif et le marché du travail. Nous allons ddaas la section qui suit présenter certaines
des évolutions qui traversent les systemes prdduobintemporains pour la aussi mettre en

évidence des changements profonds qui a notre reenseuvent pas laisser inchangée la

relation d’emploi.
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2  Nouveau paradigme productif et conséquences sur | a

gestion de I'emploi par les entreprises

Si 'émergence d’'un nouveau modéle productif, gosliste semble devoir étre associé
pour beaucoup d'auteurs a la flexibilité numérfude I'emploi, il ne semble pas que nous
assistions a un changement profond du c6té despeisigs qui n'accorderaient plus de valeur
a une relation d’emploi stable. N'oublions pas dmehétorique de la compétence, d’'une
recherche d'implication des salariés et d’'iderdificn aux objectifs de I'entreprise peut
difficilement se concevoir hors d'une relation di@oi durable. Nous allons essayer de
déterminer quels sont les éléments qui tendrai¢rgrégformer les relations d’emploi dans le
sens de plus d’instabilité et ceux qui par conteavent appeler un maintien voire un

renouvellement de I'emploi stable.

2.1 Les facteurs de stabilisation versus de déstabilisation de

I'emploi

Si les travaux que nous citons dans cette sectiohdes travaux francais, les facteurs
de transformation de I'emploi qu’ils pointent sooiit a fait généraux et présents a la fois dans

les contextes frangais et britannique.
2.1.1 Les facteurs de déstabilisation

Le premier facteur de déstabilisation de I'emplsi ke raccourcissement de I'horizon
temporel des firmes, lié d'accroissement du rythme des innovations technqlegs et (au)
raccourcissement du cycle de vie des produits.ddorsation de la production par projet
accroit linstabilité des activités et des emploi€Ramaux, 2006, p. 58). Ce facteur est
envisagé comme un élément qui déstabilise les réaiicernes en France dans les travaux de
Gautié (2002, 2004).

0 A la suite d’Auer (2005) la flexibilité numériqeer le marché du travail correspond aux embaudhes e
licenciements ainsi qu’a I'utilisation des empl@sporaires pour des questions d’ajustement deila m
d’'ceuvre. Cette flexibilité numérique est définieretation avec la flexibilité fonctionnelle qui mplique pas
d’ajustement externe de la main d’ceuvre mais quéeme des changements de taches, de conditides et
objectifs de travail dans le cadre de la mémeiogiat'emploi.
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Le second facteur de déstabilisation illustré notemt dans les travaux de Maurin
(2002) ou Givord et Maurin (2004), correspond au& ui transforment en profondeur les
activités et les processus de production. GivortMaarin (2004) mettent en avant une plus
grande insécurité d’emploi dans les secteurs les ptilisateurs des TIC. D’apres eux, les
changements technologiques contribuent a réduireithtion a garder longtemps les salariés
et donc augmentent l'insécurité d’emploi. Cetteiiptétation peut-étre mise en écho avec la
littérature récente sur les biais de qualificafimauits par les changements technologiques qui
réduisent la part des taches automatiques, rorgsjierépétitives et ainsi accroissent la
demande de qualification. Gautié (2004) insistealussi sur I'affaiblissement de la demande
de capital humain spécifique, lié a la firme etdan temps passé sur le poste de travail, gu'il
appréhende comme I'affaiblissement d’'un des pililrs marchés internes traditionnels. Il cite
aussi Caroli (2003) pour qui les TIC accroissentptat des compétences codifiées ou
codifiables, qui sont ainsi captées par I'entrapids qui permet un recours plus facile a la
flexibilité externe. La tertiarisation des éconosjila nature non «stockable» des services et la
sensibilité de leur production aux irrégularitédaldemande participent du méme mouvement
(CERC, 2005; Ramaux, 2006).

Le quatrieme facteur tientida financiarisation et son corollaire, la mondidtion des
économies, (qui) accroissent l'incertitude sur k&rgnnité des activités. Elles imposent une
logique de court terme, réduisent I'horizon tempades firmes et, partant, contribuent a

menacer I'engagement dans la durée en termes d@mfiRamaux, 2006, p. 59).

Le cinquiéme et dernier facteur cité par RamauX§2@orrespond audeveloppement
de nouvelles formes marchandes d’organisation uew$ et du travait (p. 61). Pour étayer
cette idée, l'auteur cite la notion desmarchandisation du travailqu’utilise Gautié (2003b)
avec l'idée d'un salarié qui devient prestatairesdevice pour son entreprise, Gautié parle
d’'un rapprochement avec la figure de l'indépenddr. valorisation des compétences
individuelles, l'organisation des firmes par propdt I'idée que les différents services de

I'entreprise sont les uns pour les autres clientswnisseurs abondent dans ce sens.

A co6té de ces éléments déstabilisateurs, un ensaelflacteurs favorise au contraire, la

stabilité des relations d’emploi.
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2.1.2 Les facteurs de stabilisation

Dans ce cas aussi, Ramaux (2006) identifie cintptas favorisant la stabilisation de
I'emploi. Dans un premier temps il s’agit de facted’ordre économiques, qui ne sont pas
spécifiguement liés au nouveau mode de productomme les colts d’embauche (ceux-ci
peuvent devenir plus importants dans le cadre igiggt innovantes dont on ne connait pas
tous les éléments au moment de I'embauche et quoiasent la part d’incertitude sur les
capacités des travailleurs embauchés a évoluerutaaavironnement non défini ex ante), les

colts de formation, les gains de productivité gén@ar I'expérience acquise au poste.

Plus spécifiquement liés aux nouveaux modéles ptddul’accent mis surle travalil
en équipe, l'autonomie, la responsabilité, la peigation, la coopération et la confiance, les
apprentissages collectifs et spécifiques (non fexables) a la firme renvoie a une certaine
durée de lI'emploi (Ramaux, 2006, p. 63). Cette dwlwad’implication de la part des
entreprises apparait aussi dans le cas d’emploigpalifiés comme Lizé et Lochet (2006) le

soulignent a propos des opérateurs d’'une grandepeise automobile.

L’évolution vers une plus forte demande de travpiblifié est analysé par Ramaux
(2006) comme une source de stabilité de I'emplas’dppuie notamment sur un rapport du
BIT datant de 1996 qui met en avant le fait queskeplois qualifiés soient de facon générale
des emplois de types classiques, c’'est a dire éedillmitée et a temps plein. Il est assez
aisément envisageable qu’un travail plus compldeemoins en moins prescrit et de plus en
plus tourné vers le diagnostic et la résolutiorpaebléme nécessite une relation d’emploi de

long terme, une stabilisation de la main d’ceuvner p@ pas perdre son expertise.

Si plus haut, la tertiairisation des économies @&fe envisagée comme un facteur de
déstabilisation de I'emploi, certaines caractéyists de la relation de service vont dans le
sens d'une stabilité de la main d'ceuvrd.e «service, par définition, est largement
indissociable de la personne qui le délivre. Levaidleur porte, pour partie certes, (...), la
qualité méme du produit qu'il délivre et l'identitdééme de I'entreprise pour laquelle il
travaille. Dans le face-a-face avec les clients umagers, il doit interpréter la demande
singuliere qui lui est adressée, la traduire et itdy selon les exigences de I'entreprise.
Autant de qualités qui, a I'évidence, supposentaer&aine expérience, une certaine durée du

lien d’emplob (Ramaux, 2006, p. 69). Si I'exemple des servitesanté que donne Ramaux
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illustre bien la tendance précédente, celui desregnd’appels marqué par une forte
standardisation des procédures ne semble pasreboeer. Il faut donc a notre sens rester

prudent sur ce point et ne pas faire de la relat®@eervice un ensemble homogéne.

Le dernier facteur de stabilité de I'emploi, avapeg Ramaux (2006), est celui de la
participation croissante et de l'acces durable f@éesmes a I'emploi, ces derniéres ne se

retirent plus du marché du travail lors des masgamenaissances.

2.2 Evolutions des pratiques d’entreprises, pratiqu es sociales et

relations inter-firmes

Lors de plusieurs séminaires du CERC (voir syntlizses CERC, 2003) un ensemble
d’évolutions est apparu comme source de déstdimisde I'emploi. La fixation des salaires
semble étre de plus en plus décentralisée au niledientreprise et plus largement liée a ses
performances ; le temps de travail a une varighiliibissante avec une annualisation de fait et
des individualisations de la durée du travail ;llesnciements sont plus faciles nhotamment
depuis 1986 et la fin de l'autorisation administatde licenciement et, enfin, la négociation
collective s’est décentralisée. Cet ensemble digiai va dans le sens d’'une plus grande
flexibilité sans que I'on assiste pour autant achangement radical car ces évolutions sont

perceptibles dés les années soixante dix.

Les pratiques d’externalisation se développent tomme les situations de séparation
entre employeur et entreprise dans laquelle s'®féeckgéographiquement» le travail.
Pourtant, on peut se demander, a la suite desrauteda synthese des séminaires du CERC
(2003), s'il ne s’agit pas d'un effet de loupe keteite tendance concerne vraiment un grand

nombre de travailleurs.

Le passage de la firme taylorienne, intégrée \adinent et diversifiée a la firme-
réseau pose des questions en termes d'impact g@staon de I'emploi. La remise en cause
du modele de la firme des Trente Glorieuses pdiversification des produits, I'implication
des fournisseurs dans les innovations et les noxveduits et le développement des TIC a
abouti au recentrage des groupes sur leur cceurétiernet a des recentrages de nature

financiére. La division actuelle du travail entres |firmes cherche a réduire les codts,
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transférer les risque économiques, améliorer lap&bitivité en recentrant les ressources sur

des segments technologiques spécifiques.

Si I'externalisation et I'ensemble de ces évolusi@@mblent avoir précarisées la partie
la moins qualifiée de la main d’ceuvre, les saladli@st les compétences renvoient au coeur de
métier de I'entreprise ont des situations toutitidi@mbles et certains que I'on appelle parfois
les «nouveaux professionnels» tirent leur épinglged en organisant de maniére externe leur
carriere. De plus, il faut ajouter que les contddstype CDD ou intérim sont tres souvent le
passage obligé avant une embauche en CDI et g@ameginsi dans une trajectoire de
stabilisation. Les évolutions mises en avant prégddent dans cette section peuvent attester
d’'une complémentarité de ces différents types detrats tout autant de I'éventuel
remplacement des contrats stables, dits standgrals,ce qu'on a appelé les formes

particulieres d’emploi.

L’absence d’évolutions univoques et prédétermirgessein du systeme productif a
impacté les relations d’emploi et laisse une fenétopportunités pour I'action publique en

matiere d’emploi.
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3  Le cadre institutionnel et I'action publique dans le

domaine de I'emploi

Dans cette section nous allons rappeler quellestinfes grandes orientations de la
politique publique de I'emploi en France et au Rowa-Uni durant les trois dernieres
décennies. Cet état des lieux pourrait permettreagleir si des différences liées aux traditions

nationales persistent et/ou si des dynamiques comasnpeuvent étre mises en avant.

3.1 La politique de I'emploi en France : politique ciblée, réduction

du temps de travail et activation des dépenses

Le ralentissement de la croissance et la haussehdmage du milieu des années
soixante dix sont tout d’abord vus comme transirLes actions entreprises sont alors la
défense de I'emploi par des aides aux entreprisediféculté, par la protection des salariés
contre les licenciements et le renforcement dalémnisation du chémage pour réduire les

tensions et apaiser le climat social.

La politique francaise de la premiére moitié deséms soixante dix est qualifiée par
Bourdet et Persson (1991, p. 42) deomplément redistributif visant a adoucir les
conségquences sociales du chomwadea persistance du chbmage et son accroisseno@nt v
obliger les pouvoirs publics a prendre des mesphes larges et souvent associées a des

publics cibles.
3.1.1 Reéduction de la population active et disposit ifs d’'insertion des jeunes

Apres quelques années d’incertitude sur le diagndatperspective d’'un retour au plein
emploi par la seule accélération de la croissatestosnpe. La politique de I'emploi va avoir
pour objet de freiner la croissance du chémagetéiiaer ses effets. Avec le développement
de la crise, un accord social tacite se crée pssgrement pour limiter les effets de la crise de
I'emploi et des difficultés économiques sur les chés internes en intervenant aux deux
extrémités de la pyramide des ages des salariépriheipe de base en a été le partage du
travail intergénérationnel. Pendant cette périagletre grands axes ont été privilégiés :

'accompagnement du redéploiement de I'industiee réduction de la population active ; la

114



Chapitre 3 : Transformations des sphéres conneddiscation, systeme productif et cadres institutgsmde I'emploi

modification des regles d'indemnisation et l'ingmmt professionnelle des jeunes qui va

devenir un des chantiers permanents de la politiguéemploi en France (Valette, 2002).
3.1.2 Emplois publics et réduction - aménagement du temps de travail

L’alternance politique de 1981 marque une inflexi@nla politique de I'emploi vers un
certain volontarisme. L'action en faveur de I'emipde déplace sur le terrain de la création
d’emplois publics et la réduction du temps de tilagette politique s’inscrit dans un double
courant : historique, d’'une part, car le partage gins de productivité entre augmentation du
pouvoir d’achat et amélioration des conditions @erva aucune raison de prendre fin a cette
époque, deés lors qu'il est favorable a I'emplonjversel, d’autre part, car la durée effective
moyenne du travail continue de diminuer dans teaghys développés et, en particulier, dans
tous ceux de I'Union Européenne. A partir de 1988 modalités de la réduction du temps de
travail ne passent plus par des mesures généralmntaignantes mais évoluent vers un
processus contractuel et décentralisé. L'action ghwvernement se situe ainsi dans

I'encouragement a 'aménagement du temps de trdealkveloppement du temps partiel.

Le contexte économique de rigueur pousse a unteffer maitrise des dépenses
d’'indemnisation. La durée de versement des prestathémage est réduite et modulée selon
la durée de [lactivité antérieure. En ce qui coneeles préretraites, le revenu de
remplacement connait une dégressivité plus ramtdes contrats de solidarité préretraite
disparaissent fin 1983. Le systeme d’indemnisatisindécoupé en deux régimes : un régime
d’assurance géré par les partenaires sociaux {@achtion de base et de fin de droits et un
régime de «solidarité» financé par I'Etat qui prezwl charge les jeunes par le biais de
l'allocation d’insertion et les chdmeurs de longdarée par l'allocation de solidarité
spécifique. Cette période voit aussi de nouveaapdatitifs tournés vers les jeunes se mettre
en place avec les formations accompagnées d’uniadividualisé pour les jeunes sortant du
systeme scolaire sans une formation suffisante qiresdifférentes formes de stages basés sur

I'alternance entre formation théorique et pratignesntreprise.
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3.1.3 Développement des dispositifs ciblés

Entre 1984 et 1986, la politique de I'emploi erdens une nouvelle phase privilégiant
I'aide aux jeunes et aux chémeurs de longue durédgs dispositifs ciblés dont la proportion
atteint 46% de la dépense pour I'emploi soit 69iands de francs. Jusqu’alors, la majeure
partie de ces dispositifs allait au profit de lasaion anticipée d’activité. L'une des priorités
est donnée aux mesures d’insertion professiondebejeunes avec I'apparition de nouvelles
formules’. La conséquence de beaucoup de ces mesures@gnbénent de la rémunération
et du codt salarial de I'emploi des jeunes par odpgu salaire minimum. Un systeme tacite se
met en place : de bas salaires en échange de &ruction d’'une premiére expérience
professionnelle. 1986 correspond a l'assouplisserdenla gestion de la main d’'ceuvre et
l'allégement du codt du travail des jeunes. Une ifieadion du diagnostic des causes du
chémage apparait, l'origine du chémage est alotsbafe aux rigidités affectant le
fonctionnement du marché du travail et le nivealcdiit salarial notamment de ceux dont la

productivité est la plus faible.
3.1.4 Reéduction du codlt du travail et activation de s dépenses pour 'emploi

La nouvelle phase qui s’ouvre a la fin des annégdre vingts se traduit par une plus
grande souplesse et différentes mesures de rédudiio colt du travail. Des débats
apparaissent a propos du SMIC et de ses effet&sysloi mais il n’est pas remis en cause ;
I'action publique renouvelée va passer par des éabions de cotisations sociales, des
subventions a I'emploi qui nauront plus de conarije de formation. Les subventions a
'emploi s’ouvrent aussi aux chémeurs de longueéduqui deviennent le second public
prioritaire des subventions a I'emploi aprés lam@s. Le développement des aides dans le
secteur marchand concerne alors 46% de I'enseng@sebénéficiaires. Le souci d’'une plus
grande souplesse du marché du travail se traduiadan de I'autorisation administrative de
licenciement, la facilitation du recours aux cotd#ra durée déterminée, au temps partiel et les
possibilités croissantes de modulation de la duhéeravail selon les fluctuations de la

demande.

“l Entre 1983 et 1985, quatre nouveaux dispositif¢ sais en place : le contrat de qualification, ntrat
d’adaptation, les stages d'initiation a la vie pasionnelle et les travaux d'utilité collective (dtée, 2002).
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Les deux éléments majeurs de la période 1988-19®2 km création du revenu
minimum d’insertion (RMI), et le renforcement dédes a I'emploi marchand principalement
utilisées pour abaisser le colt du travail des qmerss jugées peu qualifiées ou peu
productives et promouvoir ainsi leur embauche.tefalance politique et la dégradation de la
situation de I'emploi de I'année 1993 ont marquénanvel infléchissement de la politique de
I'emploi. La baisse structurelle du colt du trayaar la réduction des charges et I'extension
des abattements de cotisations prend un rble tesdwrss la politique de I'emploi. Elle
s’accompagne d’encouragement a la diversificatiorietnps de travail et s’oriente vers une
réduction collective et négociée de la durée deatt. Ce point est important dans le sens o
la durée du travail devient un élément discrimirauntsein de la population active, les temps
de travail courts se développent et I'effet tempsismule avec celui du salaire horaire (plus
faible chez les salariés travaillant peu). La réidacdu colt de la main d'ceuvre via des
réductions de cotisations patronales vise dansremipr temps des publics prioritaires (bas
niveaux de qualifications, bas salaires) mais stdgat au point qu'en 1999 un quart des
salariés francais bénéficient d'une telle mesuoeir Rncourager la mise en place de la loi sur
les 35h, les niveaux de salaires concernés et tegamis de I'abattement sont revus a la
hausse. En 1999, le Royaume-Uni a aussi abaiss&ubesle cotisations patronales sur les bas

salaires.

Si le milieu des années quatre vingt dix confirfnedge des mesures visant a réduire le
colt du travail via les réductions de cotisationdes incitations financiéres diverses, la
politique de I'emploi francaise entre dans une phdiactivation des dépenses pour I'emploi.
Les droits sociaux se réinterpretent dans une eetisp contractualiste articulant droits et
obligations, individualisation des politiques d’dwip L'activation des dépenses passe aussi
par une logique d’incitation au retour a I'empldaVa possibilité de cumul des revenus liés a
la reprise d’'un emploi et les minima sociaux ouemmaisation chdmage (Boulard et Lerais,
2002).

Les grands axes de la politique de I'emploi frapgaiont : I'allégement du co(t salarial
principalement au profit des publics cible que skast jeunes et les chbmeurs de longue

durée ; la promotion des différentes formes dalfigté du marché du travail ; la réduction du

“2 La réduction du temps de travail a été a partil@@8 un pan entier de la politique de I'emploiFeance.
Néanmoins, nous n'en traiterons pas directementdoipte tenu des développements qui seraient radeEss
pour traiter correctement de ce vaste sujet.
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temps de travail et le recours massif aux disgegit retrait anticipé du marché du travail ; et
enfin I'activation des dépenses pour I'emploi.

3.2 Royaume-Uni : dérégulation et activation des po  litiques de

I'emploi

En mai 1979, lorsque le gouvernement conservateuMdrgaret Thatcher arrive au
pouvoir s’ouvre une période de réformes structesgtirofondes autant au plan économique en
général que sur le marché du travail a propremariep Les réformes constituent un outil
important de la politique économique pour accrdéseperformances de I'économie nationale
avec un large assentiment sur le fait que cellgassent par plus de flexibilité. Cette nouvelle
approche de la concurrence et de l'industrie sefasia par une politigue macro-économique
d’abolition du contréle des taux de change, degldadion du marché et de réorientation des
objectifs des entreprises nationales dans un btiement commercial. En parallele, un
ensemble de réformes vise directement le marchéadail et cherche a réduire ses rigidités, a
accroitre la mobilité et les incitations au travalles mesures ont impliqué a la fois une
modification de la législation du marché du travaihis aussi des réformes de nature

institutionnelle.

3.2.1 Vers une libéralisation des institutions etd e la Iégislation du marché du

travail

La fin des années soixante dix est marquée paange kconsensus autour du fait que le
marché du travail britannique soit trop rigide etegce manque d'efficacité nécessite de

profondes réformes.

Les deux décennies suivantes ont vu s’affaiblircadment le poids du niveau collectif
et centralisé des négociations employeurs — salaiésparaitre les soutiens Iégislatifs a la
négociation collective et aux cadres statutairestesmes de salaire ; et enfin une forte
dérégulation du droit du travail (Blanchflower, Boyn, Forth, 2007). En effet, le
gouvernement de 1979 considére que les organisatigndicales ont une grande part de

responsabilité dans la situation économique du papar conséquent, les quai@ployment

“3 Cette section reprend un travail de Barrell etr&gfi999) sur une comparaison des réformes du ®atah
travail entre le Royaume-Uni, le Danemark, la NdlevEélande et les Pays-Bas.
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Acts qui se succédent entre 1980 et 1984 chercherdudrééleur pouvoir de négociation et
leur zone d'influence. Jusqu’au début des annéedrejwingt dix, les réformes visant a
affaiblir le réle des syndicats se poursuivent.nBl#lower et alii (2007) cite Purcell (1993)
qui parle de ka fin des relations industrielles institutionnass** & propos de la seconde

partie des années quatre vingts.

Un second aspect des réformes britanniques du énahghtravail concerne I'érosion
majeure du role des institutions collectives notamnsur les questions de salaires. Le soutien
légal aux négociations collectives et a la déteatmm réglementée des salaires disparait
progressivement. En 1993, ldgages Councilsyrganismes qui déterminaient des minima de
salaires par branches d’activités, sont finalenadralis. Ainsi, si en 1975, 85% des salariés
britanniques étaient couverts par une conventidleatve ou un accord issu d’'uWages
Council en 1993, ils ne sont a peine plus de 50% a @ine de cas (Barrell et Genre, 1999).
Le gouvernement encourage ainsi la décentralisaldsnmécanismes de fixation des salaires
et I'introduction d’arrangements salariaux flexglées chiffres proposés par Blanchflower et
alii (2007) illustrent & nouveau cette tendancashien 2004, un seul établissenfeprivé,
de cing salariés ou plus, sur huit est concernéupar convention collective et 73% des
salariés du privé (dans les établissements deszilagiés ou plus) ont un salaire déterminé de
fagcon unilatérale par I' encadrement, souvent ldais au niveau du lieu de travail.
Néanmoins, les auteurs ne valident pas l'idée dianché du travail britannique sur lequel le
salaire serait déterminé selon le modéle concueleils mettent en avant un importance nette
des facteurs interne aux lieux de travail danséf@rinination du niveau de salaire et sur la
présence d’accords salariaux malgré la tendanae @ésinstitutionnalisation des relations

industrielles (Blanchflower et alii, 2007, p. 28).

“4 Traduction de «the end of institutional industriglhtions», Purcell (1993).
> Traduction de «workplace».
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3.2.2 Une inflexion des orientations de la politiqu e de I'emploi : I'activation

Les années quatre vingts et quatre vingt dix cpoedent a un déclin graduel des
politiques passives du marché du travail au prdis politiques activés Une importance
croissante est donnée au fait de contenir les dégent en parallele de développer les

incitations au travail.

La réforme du systeme fiscal, des allocations atsfierts sociaux témoigne de cette
tendance. Les années quatre vingts et quatre dixgsont marquées par des réductions
fiscales a différents niveaux et les revenus desfeats sont graduellement réduits, leurs
criteres d’attribution durcis. Le but de ces réfesrest clairement d’inciter au travail par un
accroissement de la difféerence entre les revenusralail et ceux de linactivité ou du
chémage via l'aide sociale (allocation chémagegesidu logement...). Cette incitation au
retour a I'emploi s’illustre en 1988 avec lintradtion duFamily Tax Creditun complément
de revenu versé aux familles dont au moins un menttavaille plus de 16 heures par
semaine et dont les revenus ne dépassent pastaim ggafond. En 1996, 750000 familles ont

bénéficié de ce complément de revenu.

En paralléle, le contréle et le suivi des chdmemscentuent. En 1986 sont introduits
les interviews obligatoire®Restart qui permettent aux services de I'emploi d’évalles
disponibilités des demandeurs d’emploi et leursreffde recherche. En 1995,Jebseekers
Allowance (JSA) remplace les diverses allocations chdmagstamnes. Son introduction
correspond a un durcissement des conditions ddiigi a l'allocation chémage et a la
réduction de sa durée qui placent le Royaume-Umnplas pays de 'OCDE ayant les taux de
remplacement les plus bas. Dans le méme tempseXgences de recherche effective
d’emploi et le contrdle de celle-ci par les sersiae I'emploi se durcissent. Un second
élément majeur de cette politique marque une rapawec les politiques antérieures qui
facilitaient les retraits du marché du travail. il€n1987 et 1994, le nombre de personnes

bénéficiant duSickness and Invalidity Bengfiasse de 1,2 a 1,7 million et la plus forte hausse

“ Les politiques de I'emploi sont en régle généodleomposées en politiques passives qui, viseréauatr les
effets du rationnement sur le marché du travailljaée sociale et par la limitatiode la population active, et
politiques actives qui, quant a elles, tentent wteel directement sur ce rationnement par la pvésen des
emplois existants, la promotion de nouveaux emgmbisdaptation de la main-d’ceuvre.
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concerne les hommes d’age meédian. Pour y remédiet995 est introduit'Incapacity

Benefit,conditionné a un test médical plus strict.

Enfin les politiques actives de I'emploi ont évolpéur dépendre dorénavant de facon
croissante d’action et de programmes spécifiques sivices de I'emploi. La nouvelle
approche se démarque radicalement des grands pnogs indifférenciés de formation
comme leYouth Trainingdes années quatre vingts. A partir des annéesequiagt dix, les
services de lI'emploi mettent en ceuvre un ensemblemésures destinées a améliorer
I'efficacité des services de placement, pour assislus activement les chémeurs dans leur
recherche d’emploi et individualiser le suivi. L&amt est mis sur la vérification de la
disponibilité des chémeurs et sur le caracterd ateffectif de leur recherche d’emploi. Des
mesures ciblées sont développées au profit des aln8nde longue durée, avec notamment
des subventions versées aux employeurs, ou aut pie§ jeunes via des mesures de
formation. Ainsi en 1997, le gouvernement de TofkgirBannonce la mise en place d’un vaste
programme obligatoire de réintégration du marchérakail basé sur des subventions versées
aux employeurs. Ce programmi¢elfare to Works’adresse aux 250000 jeunes au chémage
depuis plus de six mois et aux 266000 chomeursmigue durée (plus de deux ans). Quatre
propositions différentes leur sont offertes alldinine formation a temps plein a un placement
dans une entreprise pour six mois en passant paac®&ités dans le secteur associatif ou

environnemental. Dans tous les cas il y a une atitig de formation.

De facon générale, on peut donc dire que depui8 &97jusqu’en 1997, les tendances
fortes qui se dégagent du contexte britannique laatkécentralisation et I'individualisation de
la relation d’emploi. Les réformes successives desivernements conservateurs ont
transformé radicalement la Iégislation concernastrelations sociales, dérégulé le marché du
travail et amoindri la protection des salariés éoethtralisant voire individualisant les niveaux
de négociation (Bruniaux, 2001). Les principalegerdations de la politique de I'emploi
britannique ont ainsi visé le passage de l'assistaau travail et le retour & I'emploi des
chémeurs pour réduire les trappes a inactivité @dmage par la recherche d’'une hausse de
«I'employabilité» des chémeurs et de I'attractivilié travail basée sur une série d’incitations

financiéres et de contraintes (Barbier et Lindg902 ; Lefresne, 2002).
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Conclusion

Tout au long de ce chapitre, nous sommes revenusesuévolutions du SEF, du
systeme productif et des politiques de I'emploi FElance comme au Royaume-Uni. Les
tensions issues des transformations du modele gtifdde I'environnement économique en
mutation ne semblent pas aller automatiquement léasens d’'une déstabilisation générale de
la relation d’emploi. Les réformes des SEF chertlamroncilier plus de transparence et
d’'informations pour les acteurs avec des contenum@nation plus en lien avec les besoins
des entreprises n'ont pas toujours permis de stesr«sentiers sociétaux» hérités du passé
(poids du diplébme général en France, décentradisattt manque de qualifications
intermédiaires au Royaume-Uni). La volonté d’étends espaces reconnus comme créateurs
de compétences en dehors des frontieres de I'atates, le cas francais, peut encourager une
certaine stabilité de salariés plus adaptableg®trdjectoires professionnelles continues. Les
politiques de I'emploi, quant a elles, gardent desges de manceuvre et une influence réelle
sur les normes d’emploi, principalement aux mapgms les publics jeunes et les salariés plus
ageés. Les tentatives de flexibilisation, de rédurctdes rigidités du marché du travail ne
semblent pas avoir abouti, a ce jour, a une tramsfion profonde des normes d’emploi
(Lefresne, 2005b).

La question est alors de savoir, jusqua quel poire¢ faisceau de tensions,
transformations, mutations, des différents champsalyaés, a touché la structuration
d’ensemble des marchés du travail francais et rbrite. Une premiere réponse va étre
apportée dans le chapitre suivant par l'interméelidiune analyse descriptive des évolutions

nationales.
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Introduction

Dans ce quatrieme chapitre, nous allons dans unigpréemps faire état du débat sur la
généralisation de I'emploi instable et présenter geints de vue des différentes théses en
présence (Section 1 et 2). Dans un second temgsanalyses nationales concernant les
évolutions des relations d’emploi dominantes seqmésentées et mises en paralléle avec
notre propre travail sur la base de I'exploitati®s enquétes nationales sur la force de travalil
(Section 3 et 4). Il s’agit, au travers d’'une asalgtatistique descriptive, de montrer quelles
ont été les lignes de forces de I'évolution dettacturation de ces deux marchés du travail
entre le début des années quatre vingts et le digsuannées deux mille. En ayant recours a
des analyses de correspondances multiples coupiéame classification ascendante
hiérarchique, nous avons isolé différentes claasesein des populations actives francaise et
britannique. Nous avons ainsi construit une typelaes relations d’emploi qui montre une

certaine stabilité de la segmentation des marchésadail francais et britannique.

Lors d’'un entretien, en 2005, dans le cadre deetae/Réunion Régionale Européenne
de Budapest au sujet de I'équilibre entre flexi®jlistabilité et sécurité sur les marchés du
travail européens, Sandrine Casez, spécialiste’etieplloi du BIT, répond a la question

«L'emploi est-il devenu plus flexible en Europed@sa fagcon suivante :

«Les études menées par le BIT et d'autres orgaoisatinfirment |'argument
selon lequel I'adoption de mesures de flexibilité les marchés du travail tend a
faire disparaitre les emplois stables, du moin€Eenope occidentale. La relation
de travail est plus stable quon ne le pense géeérant dans le monde
industrialisé. De fait, la stabilité de I'emploiug I'on mesure a l'ancienneté
moyenne dans I'emploi, n‘a guére varié ces dersiarméees dans I'ensemble des
pays européens, malgré des différences sensibles gays et la persistance d'un
clivage entre un noyau de travailleurs bien protgéccupant un emploi
permanent et les travailleuxsccupant des formes d'emploi flexibles. Certairs de
grands pays, comme l'Allemagne et l'ltalie, enriegid une augmentation des
formes d'emploi plus flexibles, tandis qu'en Espagm France et au Royaume-
Uni se sont les formes d'emploi «classiques» quim@ssent le plus».

Quels sont donc les indicateurs de ce maintieredeploi stable souvent mis en avant ?

Et quels sont les arguments avancés par ses a@etract
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1  Vers une généralisation de la flexibilité et de

I'instabilité sur le marché du travail ?

Dans la lignée des travaux qui penchent pour umgrgésation de la flexibilité du
travail et de linstabilité de I'emploi, deux soaesembles peuvent étre distingués. Il existe
tout un ensemble de travaux qui montre empiriguémare tendance a la hausse de
I'insécurité sur le marché du travail, nous en @nésrons certains ici. Il existe aussi un autre
ensemble de travaux qui ne fait pas directemeotdave de ce constat mais qui, en prénant la
nécessité d’'une recherche de nouveaux moyens dessdon des parcours professionnels,
semble adhérer implicitement a la these d’une Raded’instabilité de I'emploi sur laquelle

on ne pourrait pas agir directement et dont il failcgessayer de limiter les effets néfastes.
1.1 Insécurité, instabilité croissante sur le march € du travail

Un pan entier de la littérature économique et éowminque francaise de ces dernieres
années voire décennies, traite de la hausse dgahitité sur le marché du travail. Il est vrai
qgue les termes employés peuvent diverger. L'inktakiroissante de I'emploi peut renvoyer
soit a une hausse du risque de perte d’emploi @eHa2003; Givord et Maurin, 2004), soit a
une hausse des passages par le chdmage lors diténptufessionnelle (Amossé, 2002;
Dupray, 2000; Monchatre et Pottier, 2003) soit @ hausse des formes particulieres d’emploi
(Cahuc et Kramarz, 2004).

Behaghel (2003) interroge I'évolution de l'insété@rde I'emploi au travers du prisme
du role protecteur de I'ancienneté. Sur la basgahmées issues des Enquétes Emploi de 1975
a 2000, pour les hommes salariés de 30 a 58 amdiclteur d’'insécurité de I'emploi est le
taux de transition annuel entre emploi et non-empks résultats mis en avant pour les 30-49
ans montrent que le risque de perte d’emploi a amggnpour les salariés ayant moins de 5
ans d’ancienneté mais est resté stable pour cawngplus de 5 ans d’ancienneté. Par contre,
I'auteur note une dégradation spécifique de I'emgih@z les plus de 55 ans. Dans leur article
de 2004, Givord et Maurin cherchent aussi a mettrévidence un mouvement de hausse de
I'insécurité d’emploi en France et apportent destgs explicatives. L'indicateur qu'ils
choisissent correspond au taux de perte d’emplaldmtaire c’est a dire les passages d’'une

situation d’emploi en T, & une situation de chémaigd+1 a la suite d'un départ involontaire
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de I'entreprise. Leurs résultats, basés sur lesigirg Emploi 1982 et 2002, et le supplément
NTIC de 1998, montrent que, pour I'ensemble dedjputation, le taux de perte involontaire
d’emploi est toujours supérieur pour les annéesrgua@ngt dix par rapport aux années quatre
vingts. Par contre, lorsque les résultats soningjsés par catégories de travailleurs, diplomés
du supérieur ou non, salariés ayant plus ou magndalix ans d’ancienneté, on note que le
risque de perte d’emploi a augmenté pour les @aslales moins anciens mais non
significativement pour les plus anciens. En ceagumicerne le niveau d’étude, il semble que la
hausse généralisée de l'insécurité, qui touchei desgliplomeés du supérieur soit pour ces
derniers liée au fait que la hausse est plus fdaes les secteurs les plus utilisateurs de
nouvelles technologies, secteur dans lesquelspéamis du supérieur sont relativement plus
nombreux. Il y aurait donc un effet hausse de émsité plus lie aux TIC qu'au niveau de
diplome. Pour Givord et Maurin (2004), les factetweshnologiques sont des facteurs
structurels forts de cette évolution car la diffusides TIC permet une gestion de la main
d’ceuvre sur un plus court terme. Les facteurstiriginnels, pris ici au sens de la protection
des salariés notamment contre les licenciementsyepe limiter les effets de hausse de
I'insécurité liée aux facteurs technologiques. & tentatives des auteurs pour expliquer la
hausse de l'insécurité d’emploi par des facteuchrielogiques et institutionnels semblent
convaincantes, il n'apparait pas a notre sens léans estimations de véritables preuves d’'une
hausse généralisée et incontestable de l'inséadigtéploi. Sachant que la hausse n’est pas
significative, entre 1990 et 2002, pour les sataagant plus de deux ans d’ancienneté et
gu’en France, sur la méme période, I'anciennetéemoy se situe autour de 12 ans, on peut
interroger le caractere généralisé de cette hales§msécurité d’emploi sans pour autant nier

sa réalité pour les salariés les moins anciens.

Dans de nombreux autres travaux, c’est la hausseassages par le chbmage qui est
analysée comme un indicateur de I'insécurité camisde I'emploi (Amossé, 2002; Dupray,
2000; Monchatre et Pottier, 2003). Dans leur rappdonchatre et Pottier (2003) présentent
les évolutions de la mobilité en tant que changesngtinucturels attestés notamment par le fait
que depuis le milieu des années quatre vingtsseista a une hausse des mobilités passant
par le chdmage, et ce quel que soit le context@ooturel. Il semble aussi que ces passages
plus fréquents par le chdmage touchent toutesdesgyaries de la population méme si leur
proportion reste liée au niveau de dipléme desvidds. Ces informations sur les mobilités et

leurs caractéristiques sont analysées par lesrautemnme des indicateurs de perturbations
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des marchés internes du travail. Monchatre et@?d@003) insistent sur un accroissement et
une diversification des mobilités et de leurs fasno@ii seraient liés a une déstabilisation de
'emploi et une croissance de son instabilité, aathque celles-ci n'ont pas les mémes

conséquences selon les actifs.

Dans le méme sens, Amossé (2002) montre que lalitAopiofessionnelle suit une
tendance a la hausse depuis les années quatre.\V@lete hausse semble étre un phénomeéne
structurel dans le sens ou l'augmentation est aeotestquelle que soit la conjoncture. Les
passages par le chdmage deviennent de plus enfrptusents, et s'installent comme une
tendance lourde a l'intérieur du processus plugrgéde mobilité professionnelle. Au bout du
compte, ces derniers travaux (Amossé, 2002; DuRg0Q) soulignent plus une concentration
de la mobilité sur certains types de salariés at dkes espaces de qualification particuliers
que sur 'ensemble du marché du travail. Une faisoee, la question du degré de généralité
de la montée de linstabilité de I'emploi se podlefaut préciser ici que les travaux
britanniques qui traitent de la question aboutissedes conclusions tout a fait similaires.
Gregg et Wadsworth (1996) mettent I'accent sur dification des systemes de mobilité
professionnelle et notamment sur une oppositiofore@e entre d’un coté des salariés de plus
en plus stables chez leur employeur et de I'ad#s,individus engagés dans des transitions de
plus en plus fréequentes sur le marché du travai auteurs expliquent que si les emplois
permanents a temps plein ne sont pas devenusnsiables, il existe sur le marché du travalil
plus de formes d’emploi instables qu'auparat/ante marché du travail britannique est
principalement marqué, d’apres les auteurs, paacgnoissement des inégalités en termes de

stabilité de I'emploi.

Certains travaux étudient l'insécurité croissantg & marché du travail via la
multiplication des formes particulieres d’emploiBour Cahuc et Kramarz (2004)le«
développement des CDD est une source importanfgétarite> (p. 32). lls soulignent que
plus de 70% des embauches se font en CDD et guenia moitié deviennent des emplois
stables, des CDI. Par contre, le stock total d'@emgste a 90% constitué de CDI. En 2002, le

CERC met aussi en avant le développement dansrédisiyes d’entreprises de I'utilisation

47 “While full-time permanent posts for an employeestalnost certainly not become more unstable, theua
market now contains more unstable forms of emplaythan ever befofe Gregg and Wadsworth, 1996, p. 88.
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des formes particulieres d’emploi, phénoméne quadment d’apres les auteurs a un

mouvement vers une plus grande flexibilité.

1.2 Securiser les parcours professionnels pour lutt er contre

I'instabilité croissante de I'emploi

Il n'est pas dans notre propos ici de présentdittéaature qui traite de la sécurisation
des parcours professionnels. Néanmoins, il nousblgeue cette littérature, comme par
exemple le courant des marchés transitionnelsalaitr(MTT), repose sur le diagnostic sous
jacent d'une hausse de linstabilité croissante l'eéenploi. Les MTT «onsistent en
'aménagement systématique et négocié de |'ensaiebl@ositions temporaires de travail et
d'activité dans un pays ou une régiop. 131). Ces positions temporaires sont desitians
qui correspondent a des mobilités sur le marchaail. «es transitions comprennent tous
les écarts possibles par rapport a la situationrd&rence constituée par I'emploi régulier a
temps plein (Gazier, 2003, p. 131). Dans ce cadkes #TT peuvent étre compris comme des
arrangements institutionnels qui donnent aux pemgsnies moyens de transiter entre divers
statuts d’emploi au cours de leur vie grace a uréies d'options de mobilité et
d’employabilité qui renforcent les politiques duneta& du travaib (Gazier et Schmid, 2002,
p.71). Ainsi, la nécessité de construire ces mardn@nsitionnels vient du fait que les
transitions et donc l'instabilité seraient plus oripntes qu’auparavant, qu’il faille gérer de

facon institutionnelle et organisée des risqued'soploi devenus de plus en plus fréquents.

Dans le méme sens, le rapport Supiot (1999) guigtnstauration d’'un systéeme de
droits sociaux déconnectés de linsertion des iddsy dans la sphére économique fait
implicitement le diagnostic selon lequel cette itiea serait devenue plus incertaine et moins
généralisée. Le rapport propose une redéfinitiostdtut professionnel de fagon a garantir la
continuité d’'une trajectoire plutét que la staBildes emplois, ici encore il est sous-entendu
que cette stabilité des emplois «n’existe plusestl d’ailleurs indiqué dans le rapport que la
stabilité de 'emploi fait place a des contratsatdées. Le rapport Supiot (1999) propose donc

des solutions pour gérer et organiser I'instabdiié le marché du travail.

Il semble, a notre sens, que malgré les effortendkiples travaux destinés a montrer
qgue le marché du travail notamment francais estmeylus instable, il existe peu de preuves

irréfutables de cette évolution. La plupart desdésutombent en fait sous le coups de la
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conclusion suivante : certes il existe des signdéniables d’'une hausse de la flexibilité et de
I'instabilité en France mais celle-ci reste cantmra une population «marginale» sur le
marché du travail (Galtier et Gautié, 2003). Lesears précisent que si les emplois dits
flexibles (emplois temporaires ou a temps partat)fortement augmenté au cours des années
guatre vingts et quatre vingt dix, cela ne charg® nadicalement la configuration du marché
du travail francais. Galtier et Gautié (2003), ment qu’en fait les emplois précaires et la
flexibilité se concentrent sur des populationsipalieres : les jeunes, les femmes et les non
qualifiés. La situation francaise illustre a leyesix assez bien la théorie de I'opposition entre
insiders et outsiders. Ces derniers subissentuaseade la précarité et de I'instabilité alors

que les insiders n'ont pas vu leur situation vétément changer depuis vingt ans.

2 Les indicateurs d’'une forte résistance de I'emplo i

stable

Plusieurs auteurs mettent en avant différents atdios qui vont tout a fait a 'encontre
de cette idée de généralisation de 'emploi instaltd montrent que I'ancienneté moyenne ne
chute pas voire augmente, que I'emploi dans legicgsr n’est pas aussi instable qu'on

pourrait le penser...

2.1 Ancienneté moyenne, part de I'emploi stable : g  uelques

données chiffrées

Dans cette premiere section nous présentons umeedidonnées chiffrées issues des
enquétes mobilisées, 'Enquéte Emploi de 'INSEEFeance, leGeneral Household Survey
et le Quarterly Labour Force Survegu Royaume-Uni, et complétées par les statistiques
officielles provenant notamment de I'OCDE (Tablealx a 14). Nous rappelons que les

traitements concernent uniquement les salarie® de5% ans.

A partir des enquétes nationales sur les forcegradail dont nous disposions nous
avons calculé des anciennetés moyennes par grdesariés, selon le niveau ou le type de
formation, la CSP, le secteur d’activité, I'ageséxe et le niveau de salaire et ce pour 1982 en
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France, 1988 au Royaume-Uni, 1992 et 2001. Dans le cas desumvde salaire nous avons

fait le choix de présenter les évolutions par digstt Ainsi les regroupements dans le tableau
concernant I'ancienneté moyenne par niveau dersate rassemblent pas des tranches de
salaires similaires en valeur entre les annéessqidys mais correspondent aux quartiles de la

variable de salaire mensuel net pour permettread@paraisons.

Tableau 10: Moyenne de 'ancienneté par niveau de diplomep te formation,
France, Royaume-Uni, 1982-3, 1992 et 2001

En année France Royaume-Uni

1982 1992 2001 1983 1992 2001
Sans dipléme 9,9 10,9 10,7 8,7 8,8 8,7
Formation 111 13.4 147 9,4 8.4 7.6
élémentaire
Formation 10,8 12,3 12,7 9,2 8,8
secondaire inf. 87
Formation 10,6 12,2 12,7 10,2 9,4
secondaire sup
Formation 9.3 11,2 10,6 9.7 9.4 9.1
supérieure

|

Formation 10,8 12,9 13 9.4 9 8,5
générale
Formation 10,3 11,7 11,9 8,8 9,7 9,3
professionnelle
Sans 9.9 10,9 10,7 8.8 8.8 8,6
qualification
Ensemble 10.4 12,0 12,1 9,0 9,2 8.8

Sources Enquétes Emploi 1982, 1992, 2001, GHS 1983, 1%, 2001.
Population: Salariés hommes femmes de 30 a 55 ans.

En France, I'ancienneté moyenne, quelque soit teoge est la plus faible aux deux
extrémités de la hiérarchie des niveaux de formato imagine aisément que les causes sont
différentes, une plus grande part des mobilitésesuflicenciement, fin de contrat) chez les
non dipldbmés et une plus grande part des mobititéssies pour les diplémés du supérieur.
Outre-Manche la situation est beaucoup plus vaiablmoins spécifique. Dans le cas de la
France sur la totalité de la période, la hausséadeienneté est partagée par tous les niveaux
de formation. Pour les non dipldbmés et pour ledbdigs du supérieur I'ancienneté a
augmenté entre 1982 et 1992 et repart a la baissate.

“8 Pour les données britanniques de 1983, nous aliontliser la moyenne harmonique par classes nigyas
la variable d’ancienneté en continue.
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Le cas britannique est assez proche avec une aetéeemoyenne qui baisse chez les
diplémés du supérieur et ceux de formation éléniwentqui est stable chez les non diplémés
mais qui augmente sur I'ensemble de la période [@suniveaux secondaires. Suivant le type
de formation, une différence nette apparait au RogaUni, I'ancienneté moyenne des
salariés ayant une formation générale baisse é¢ clds salariés ayant une formation

professionnelle augmente.

Tableau 11 Moyenne de I'ancienneté par CSP, France, Royaumg1982-3, 1992 et 2001

France Grande-Bretagne
En année 1982 1992 2001 1983 1992 2001
Cadres 10,7 12,1 12,3 11,1 11,7 10,1
Profession 11,8 13,6 13,7 8,4 9,9 9,8
intermédiaire
Employés 9,4 11,2 11,6 5,8 7,9 6,5
Ouvriers 10,7 11,9 12 10,7 10 8,7
qualifiés
Ouvriers non 9.6 10,4 9,2 78 71 6,7
qualifiés
Ensemble 10.4 12,0 12,1 9,0 9,2 8.8

Sources Enquétes Emploi 1982, 1992, 2001, GHS 1983, 1%, 2001.
Population: Salariés hommes femmes de 30 a 55 ans.

En France, comme pour les niveaux de diplome, lsdede I'ancienneté moyenne est
partagée par toutes les CSP a I'exception des OAlQRoyaume-Uni, les professions
intermédiaires et les employés voient leur ancighmeoyenne s’accroitre a l'inverse des

cadres et des ouvriers, chez qui la tendance @dadomarque toute la période.

Le niveau et la tendance a la hausse, notammehktaste, de I'ancienneté moyenne
dans le secteur tertiaire met un certain bémoliscodrs selon lequel les nouveaux emplois

dans nos économies de services seraient amenésde glus en plus instables.
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Tableau 12: Moyenne de I'ancienneté par secteur d’activitdigtinction public / privé,
France, Royaume-Uni, 1982-3, 1992 et 2001

En année France Grande-Bretagne

1982 1992 2001 1983 1992 2001
Agriculture™ 11,8 10,4 9 9,3 12,1 9,6
Industrie 12 13,3 14,3 10,6 10,7 9,8
Construction 8,4 9,3 9,9 8,6 8,5 8,3
Services 9,9 11,8 11,6 8,2 8,6 8,5
Public 11,9 14,2 14,9 10,6 n.c. 10,8
Privé 9,7 10,9 10,7 8 n.c. 7,8
Ensemble 10.4 12,0 12,1 9,0 9,2 8,8

Sources Enquétes Emploi 1982, 1992, 2001, GHS 1983, 1%, 2001.
Population: Salariés hommes femmes de 30 a 55 ans.

Les chiffres francais illustrent l'idée, développgar certains travaux (Dupray, 2000;
Fouquin et alii, 2000), d’une opposition renforetere d’'un coté des salariés de plus en plus
stables chez leur employeur et de 'autre des iddssengagés dans des transitions de plus en

plus fréquentes sur le marché du travalil.

Tableau 13: Moyenne de I'ancienneté par tranches d’age parisexe, France, Royaume-
Uni, 1982-3, 1992 et 2001

En année France Grande-Bretagne

1982 1992 2001 1983 1992 2001
30-35 ans 6,8 7,1 5,7 59 6,5 5,8
35-45 ans 10 11,7 10,9 8,2 8,7 8,4
45-55 ans 14,4 16,5 17,5 11,8 12,1 11,4
Homme 11 12,4 12,3 11 11 9,8
Femme 9,6 11,5 11,8 6,7 7,2 7,8
Ensemble 104 12,0 12,1 9,0 9,2 8,8

Sources Enquétes Emploi 1982, 1992, 2001, GHS 1983, 1%, 2001.
Population: Salariés hommes femmes de 30 a 55 ans.

L’ancienneté moyenne des plus jeunes a tendaneerédsire et celle des plus agés a
augmenter témoignant de la fermeture des marchésn@s. Une tendance commune se
dégage entre les deux pays avec la hausse deelam@té moyenne des femmes qui ont des

carrieres de plus en plus continues, et la baisselle des hommes.

“9 Les chiffres du secteur agricole sont & prendee gvécaution compte tenu des trés faibles eféegtifil
représente principalement pour 2001.
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Tableau 14 Moyenne de I'ancienneté par quartile de sal&rance, Royaume-Uni, 1982-3,
1992 et 2001

France Grande-Bretagne
En année 1982 1992 2001 1983 1992 2001
1° quartile 7,6 8,0 7,2 52 57 5,7
2" quartile 9,6 11,9 11,2 8,2 8,2 8,2
3 quartile 11,5 13,7 14,4 10,7 10,6 10,3
4°M quartile 12,7 14,4 15,3 11,9 12,1 10,9
Ensemble 104 12,0 12,1 9,0 9,2 8,8

Sources Enquétes Emploi 1982, 1992, 2001, GHS 1983, 19, 2001.
Population: Salariés hommes femmes de 30 a 55 ans.

Comme nous l'avons précisé au début de cette sedé® moyennes d’ancienneté du
tableau 15 correspondent a des moyennes par ggagtiinon par tranches de revenus qui
n'auraient pas permis de rendre compte de I'évatutDn retrouve I'idée d’'une polarisation
croissante sur le marché du travail francais darsehs ou les 25% de salariés les moins bien
rémunérés voient leur ancienneté moyenne quelquegecduire alors qu’elle augmente pour
les autres catégories et notamment les troisieénggiatieme quartiles. A l'inverse, c’est au

niveau de ces deux quartiles que I'ancienneté mmybaisse Outre-Manche.

Ces quelques chiffres ont permis de montrer queeb®82 et 2001, il n’y a ni en France
ni au Royaume-Uni de tendance générale a la bdesBancienneté moyenne comme le laisse
penser une partie de la littérature. Certes le tiesirde I'ancienneté peut-étre lié a la peur du
chémage et a la baisse des mobilités volontaird@s ina’en reste pas moins que la majorité
des relations d’emploi sur le marché du travailvesd étre qualifiees de stables dés lors que

I'on a exclu de I'analyse les marges du marché&aatl.
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2.2 Larésistance de I'emploi stable au travers des

restructurations du marché du travail européen

A partir de données de I'enquéte européenne suiotess de travail, Doogan (2003)
met en avant une série de chiffres qui contreditcedement la these de la généralisation de
l'instabilité de I'emploi. Ainsi, entre 1992 et 2000n assiste a une hausse de 5,9% de
I'emploi total dans 'Europe des Douze et a unessaule 13,6% de I'emploi de long terme,
définit par les emplois occupés par des salariésaout dans leur entreprise actuelle depuis
dix ans ou plus. Cette hausse plus marquée de Ibem@ long terme par rapport a I'emploi
total apparait a la fois pour les hommes et lesrfeeaméme si ce sont souvent ces dernieres
qui tirent la tendance vers le haut. Doogan (2@@B)sidére cette hausse de I'emploi de long
terme d’autant plus significative qu’elle interviedtans un contexte d’expansion de I'emploi

qui accroit par les créations d’emploi le nombre siariés récents.

Concernant plus particulierement la France et lgaRme-Uni, en 1992, la part de
I'emploi de long terme y était respectivement det42 de 28,6% (taux le plus bas d’Europe).
En 2000, ce chiffre est passé en France a 44,89 (pl million) et Outre-Manche a 33,2%
(plus 1,8 million). L’emploi des femmes a augmet¢e8,5% au Royaume-Uni et de 10% en
France. Ainsi au Royaume-Uni, la part de 'empleildng terme chez les femmes est passé
entre 1992 et 2000 de 21 a 29%. Dans le cas dembsma part de I'emploi de long terme

dans I'emploi total a progressé sur la période3#é au Royaume-Uni et de 7,8% en France.

Au niveau des secteurs d’activité, Doogan (200d8)qge que le déclin de I'emploi de
long terme ne se retrouve véritablement que daggitulture ou dans quelques secteurs du
primaire ou il est plus lié a des politiques pubég de privatisation ou de dérégulation qu'a
des changements technologiques. Par conséqueptrta d’emplois de long terme reste
circonscrite a des secteurs trés spécifiques, pendés et est liée a des raisons bien
particulieres. Au contraire, 'emploi de long terrse développe dans le secteur privé et
public, dans les secteurs traditionnels ou modermess les services et finalement a la fois

dans les secteurs qui perdent des emplois et @amsgeii en gagnent.

S’intéressant ensuite a I'évolution de I'emploildag terme selon les types d’emploi,
Doogan (2003) précise qu’entre 1992 et 2000 ce $emtemplois de techniciens, de

professionalsde service et de vente qui ont gagné en effeldis que les emplois manuels,
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qualifiés ou non ont vu leur part relative déclingauteur met en avant une association entre
emplois de long terme et emplois qualifiés notantndes secteurs techniques ou du domaine
social et montre que le turnover est plus grand des emplois les moins qualifiés. Selon lui
cette association se renforce méme dans les agnags vingt dix avec un déclin de 'emploi
total et de long terme dans les emplois les moinalifies. De plus la hausse de la
qualification des emplois et des travailleurs ama&hein plus fort attachement au marché du
travail et des carrieres plus continues (notamnu®z les femmes, comme le montre
Fournier-Mearelli, 1995 ou Marry, 1997).

Un autre point que l'auteur mentionne et qui paurdarticipe de la diffusion dans
I'opinion de l'idée de croissance de la précarit@e I'instabilité de I'emploi correspond a
I'association souvent faite entre emplois a tengosigd et situations précaires. De ce fait, ces
emplois a temps partiel se retrouvent placés dangtiphérie du marché du travail, or les
emplois a temps partiel sont trés hétérogénesustrie relévent pas de cette logique. Ainsi, au
niveau européen, la hausse des emplois de long teammi les emplois a temps plein a été,

entre 1992 et 2000, de 9,4% alors gu’elle a é&28€ parmi les emplois a temps partiel.

Le but de ce travail était pour Doogan (2003) dreea des explications face au
paradoxe d’'une hausse de I'emploi de long termes ajae se développe le sentiment d’une
forte insécurité dans la population. D’apres l@ite derniere est a relier a d'autres éléments
de I'environnement économique et non strictemeniemploi, il faut donc passer d'une
analyse de lindividu & une analyse au niveau s$alciét de I'emploi a 'économique. On
rejoint ici un point mis notamment en avant darssdpproches de sociologie du risque qui
cherchent a distinguer le sentiment, la percepd@macteurs et les constats «objectifs» autour
de l'accroissement des risques du travail et demglei. Le sentiment d’'insécurité se forge
aussi par rapport a la définition de I'emploi seatle référence qui peut diverger d'un pays a
'autre. En France, cette référence corresponéragloi public, a la figure du fonctionnaire.
On peut aussi penser que la part des emplois taing®rqui se transforment en emplois
stables est aussi une variable qui entre en coropteglle-ci est trés différente d'un pays a
l'autre. Sur la période 1995-1998, 65% des empt@msporaires Outre-Manche et 35% en
France débouchent vers un emploi durable (CERC3)200
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2.3 Larelation d’emploi de long terme est-elle en  voie de

disparition ?

Pour tenter de répondre a cette question, Auers(26¥) concentre sur I'aspect stable du
marché du travail en utilisant 'ancienmdt&€omme principal indicateur dans les enquétes
européennes sur la force de travail. Il montre tbabord que I'ancienneté moyenne a tres
peu évolué au cours des années gquatre vingt difirm@mt ainsi les conclusions de divers
travaux antérieurs de I'OCDE (1999), élément comfirensuite par d’autres travaux plus
récents qu’il cite comme Doogan (2003, 2005), Hegen et Knuth (2002), Souza-Poza
(2004b). Cette stabilité de la moyenne est expéquer une hausse des deux extrémes, signe
d’'une segmentation probablement accrue, notamnrere salariés jeunes et plus agés. Pour
illustrer ce point, on peut citer un papier du CERXDO03) : en France, plus de 40% de
I'emploi est occupé par des salariés ayant plugdixlans d’ancienneté et a I'opposé 15% des
personnes en emploi ont une ancienneté inférieurea™. Il semble d’ailleurs que la part de
ces deux pbles s'accroissent sur la période 1992-28uer (2005) met en avant, d’'un c6té, le
rééquilibrage entre hommes et femmes avec une ebalss 'ancienneté des premiers
compenseée par une hausse de celle des femmes,l'atitie, les différences accrues entre
jeunes et travailleurs d’age meédian, les premigmanta systématiguement des périodes
d’emploi plus courtes. Ainsi en 2001, I'anciennetéyenne des 15-24 ans était de deux ans
contre plus de huit ans pour les 25-44 ans et ntBrgept ans pour les plus de 45 ans. Nous
mettons tout de méme un bémol a ces chiffres pésppar Auer (2005) dans le sens ou la
part des jeunes en emploi entre 15 et 24 ans e, fale ce fait il s’agit d’'une population
particuliere de jeunes (sortie précoce du syst@okise...) et donc ayant une représentativité

faible.

Un ensemble de travaux francais va aussi dansrs de cette absence de déclin
généralisé de la stabilité d’emploi. A partir duccd des probabilités annuelles «brutes» de
transition vers le non-emploi selon I'anciennetésdéemploi et le sexe, sur une population de
salariés du privé ayant entre 30 et 49 ans, P¥staly (2003) constate certes une hausse de la
probabilité de perte d’emploi entre 1977 et 200Qrples salariés de moins de deux ans

*0 'ancienneté est définie par Auer (2005) commeugée de présence chez I'employeur actuel ou comme
durée pendant laquelle un individu a exercé la m@mfession en tant que travailleur indépendant.

*! 'analyse présentée porte sur la période 1992-20@is le document du CERC (2003) ne donne paséd@an
exacte a laquelle correspondent les chiffres cités.
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d’ancienneté mais pas pour les autres catégoriesiedpeut donc pas conclure a une hausse
généralisée de l'instabilité d’emploi, I'auteur igdant qui plus est que ces résultats prouvent
que le «ble protecteur de I'ancienneté n’a non seulemesd paissé mais s’est bel et bien
renforcé> (Postel-Vinay, 2003, p. 26).

Fougere (2003) défend aussi I'idée d’'une absendeadese généralisée de l'instabilité
de I'emploi. Dans ce travail, Fougére (2003) reemetcause la pertinence d’'une analyse en
termes d’ancienneté moyenne pour étudier I'instabile I'emploi. Il propose de réfléchir sur
les transitions entre emploi (stable ou précairehémage. Le premier indicateur qu'’il utilise
est da fréquence de transition entre emploi salarié sld@ secteur prive (correspondant a
I'ensemble des statuts d’emploi : CDI, CDD, intétemploi aidé) et chdmage (p. 106). A
partir des enquétes emploi de I'INSEE entre 1982082, Fougere (2003) montre que les
transitions emploi-chbmage ont largement suivi tnjoncture sans faire émerger une
tendance nette a la hausse de l'instabilité quibsemn fait se concentrer sur les salariés les
plus récents dans I'entreprise (moins d’'un an dameté), les plus jeunes et les moins
diplomeés (voir les graphiques 1 a 6 proposés pagéme, 2003, p. 106-107). Pour les salariés
ayant plus d’'un an d’ancienneté, les transitionplerthdomage sont restées stables sur la
période 1982-2002. Il semble enfin que ce soitdietvdes salariés en emploi aidé ou sur les
missions d’intérim qui serve de variable d’ajustam& la conjoncture, les transitions entre
emploi et chbmage pour les salaries en CDD et eh &ant relativement stables sur la
période. Le second indicateur que Fougére (2003)ilim@ correspond a la probabilité de
transition entre emploi précaire et chdbmage. Lg@rion des individus concernés par des
trajectoires alternant chbmage et emploi précaest $ortement accrue passant de 4 a 10%
des actifs, il s’agit selon les termes de Fougé&fennoyau quantitativement faible mais
apparemment dur. Ce sont des gens plutét jeunasuequalifieés (p. 109).

Ainsi, la relation d’emploi de long terme restegiment dominante en Europe et il
semble que linstabilité se concentre sur une i particuliere plus qu’elle ne touche
I'ensemble de la population active. L'enquéte eamme sur la force de travail montre que
85% des emplois, a temps plein ou partiel, sont aegrats a durée illimitée. Méme si
occuper un emploi stable ne signifie pas automatiggnt occuper un bon emploi car cet
emploi peut étre subi, a temps partiel involontasans perspective d’évolution, pénible... et

gu'il a été montré que forte ancienneté et satigfacau travail ou sentiment de sécurité ne
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vont pas de pair (Auer, 2003). Auer (2005) metd&ad sur le fait que le maintien de
'ancienneté moyenne signifie qu’il n'y a pas deurse inéluctable et radicale qui
transformerait la relation d’emploi en une relatjprécaire et instable. D’ailleurs une partie
significative des emplois dits atypiques ou flegiblsont transformés en emplois stables par
les firmes pour qui les formes particulieres d’emnpkont peut-étre plus un outil
complémentaire a la relation d’emploi dite standgrthn moyen de la remplacer.

2.4 Pas d'instabilité croissante de I'emploi mais u ne instabilité

plus diffuse ?

Dans son travail de 2004, L'Horty essaie de faiébilan de cette littérature contrastée
aux conclusions opposées en termes d’évolutioradsabilité de 'emploi. En prenant une
fenétre d'observation large, une population dere#fée plus ou moins étendue et différents
types de données (exploitation de données rétrogpe®u panel) L'Horty (2004) cherche a
voir l'origine des divergences et a apporter dexheions plus robustes. Le premier constat
qu’il dresse, et qui confirme la thése de ceux lgafipelle les fixistes>’, est celui de
I'absence d’'une hausse structurelle de l'instabaitun niveau général comme désagrégé. Que
ce soit pour I'emploi total, 'emploi salarié ouignement les salariés du privéil n’y a pas,
entre 1969 et 2002, de mouvement tendanciel auaskeadu risque de quitter I'emploi, la
période est tout de méme marquée par deux tendanres hausse avant 1993 puis ensuite
une baisse du risque de quitter 'emploi. En fdigprés L'Horty (2004) les travaux qui
aboutissent a une conclusion inverse ne prennaenémpaompte la premiere partie des années
soixante dix qui se caractérisent par une baisdéndéabilité et les travaux qui concluent a
une hausse de la stabilité font quant a eux l'irepasir la seconde partie des années soixante
dix pendant laquelle l'instabilité s’accroit. Leatk de la période de référence est donc crucial
pour I'appréciation des résultats a c6té de laepes compte de la conjoncture du fait de
I'aspect pro-cyclique du profil d’évolution du risg de quitter I'emploi. Les analyses a partir

de données rétrospectives ou a partir de donnpardd ne changent pas la tendance.

2 ’'Horty classe dans cette catégorie Auer, CazeSpiza par rapport a leurs travaux entre 200@8 2et
Fougeére (2003). Il met dans le camp des «évoluistesy : Behaghel (2003), Germe (2003) et Givorelarin
(2002), voir le tableau n°1 de son papier en p. 3.

*3 L'Horty montre d'ailleurs que la prise en compesdon salariés et des employés de I'Etat et dextoités
territoriales accroit la tendance a la hausseidgtdbilité car ces populations ont été particeléent touchées.
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Ayant fait le point sur ces différences méthodaogis, L'Horty (2004) cherche a
savoir si l'absence d'une tendance a linstabilifénéralisée se confirme a un niveau
désagréege. Le risque de quitter I'emploi se répaitr les salariés les plus agés, ceux qui ont
plus de 5 ans d’ancienneté et les salariés duwsedes services. Les autres ventilations ne
font pas apparaitre d’élément significativementédént de la tendance générale. Tous les
résultats sur des populations désagrégées contirmdenc I'absence d’une instabilité

généralisée a toutes les catégories de main d’ceuvre

Dans la troisieme section de son travail, L'Hor80@4) pose un bémol a sa
confirmation de la these defixistes> avec la mise en avant d’uneorvergence du risque de
quitter I'emploi au sein de I'ensemble des catégmide travailleurs (p. 12). Pour établir ce
résultat, L’'Horty (2004) croise les différentes squopulations pour obtenir des catégories
plus fines, méme si celles-ci sont largement h§tes, en effectifs notamment. Le premier
constat concerne le fait que sur I'ensemble deéfeode deux tiers des catégories voient leur
instabilité se réduire et un tiers s’'accroitre. Pantre, deux éléments font dire a L'Horty
(2004) qu'il existe une certaine convergence degues de quitter 'emploi entre catégorie de
travailleur. En premier lieu, I'auteur montre geerble protecteur de I'ancienneté se réduit et
que le risque de quitter 'emploi converge entréégaries de travailleurs fondées sur
I'ancienneté. En second lieu, les salariés de @¢uS0 ans gagnent en stabilité sur la période
et voient donc leur risque de quitter I'emploi sspprocher de celui des plus jeunes.
Néanmoins, la qualification influence fortemennleeau du risque de quitter 'emploi. Dans
une derniere partie de son travail, L’'Horty (20049t en rapport niveau du risque de quitter
'emploi en 1982 et taux de croissance de ce riggue chaque catégorie de salariés. Les
résultats dégagent une relation inverse qui amémgelr a conclure a une certaine

convergence des risques de perte d’'emploi d’'urégode a I'autre.

L’Horty (2004) conclut son travail par lI'idéegw’au total, l'instabilité de I'emploi ne
serait pas globalement plus forte aujourd’hui qyik vingt ans, mais qu’elle serait devenue
un peu plus diffuse au sein de I'ensemble des ca&gyde travailleurs (p. 23). Sans remettre
totalement en cause cette conclusion, il nous senmportant de rappeler quelle tient
principalement au fait qu’une relation de corréatinverse entre niveau du risque de quitter
I'emploi et taux de croissance de ce dernier angige® a jour. Or a c6té de cela, L'Horty

(2004) nous propose des chiffres qui montrent quex diers des catégories qu’il a construites
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ont connu une baisse de leur instabilité d’emphdree1969 et 2002, que les salariés les plus
agés ont connu une évolution particuliére et ge'alé caractérise par une baisse de leur
surexposition au risque de quitter I'emploi. Aideifait que la convergence dont L'Horty
(2004) parle se fasse dans le sens d’'une plus giffdsion de 'instabilité pourrait trés bien

se lire comme une stabilité plus forte pour cedsicatégories.

Nous conclurons cette section en avancant que quel soit l'indicateur utilisé,
ancienneté moyenne ou transition entre emploi et-amploi, il n'y a pas de hausse
généralisée de l'instabilité et que, de plus, sa@es I'idée d’'une convergence du risque de
perte d’emploi, il n'est pas suffisamment prouvé gette tendance aille dans le sens d’'une
diffusion de l'instabilité plus que celle de lakstaé.

En fin de compte, deux orientations apparaissentilSQconcluent a une hausse de
I'instabilité ou non, les travaux précédemmentspéuvent étre regroupés selon gu’ils vont
ou non dans le sens d’'un marché du travail segmeéuagd. Ainsi pour certains, le fait que la
stabilité ne soit pas généralisée, est la preuuaeddualisation croissante des marchés du
travail francais (Amosse, 2002; Dupray, 2000; @altet Gautié, 2003) et britannique
(Fouquin et alii, 2000; Gregg et Wadsworth, 199899). D’autres comme I'Horty (2004)
vont dans le sens d’'une diffusion plus grande usthbilité a toute la population active, ce
qui plaiderait en faveur d’'une convergence desladigms d’emploi des différents groupes et
donc d’une moindre pertinence d’'une analyse basééidentification de segments distincts
sur le marché du travail. C’est sur ce point quasneoulons contribuer au débat a partir
d’analyses empiriques des marchés du travail frargtabritanniques sur les deux dernieres
décennies. Assistons-nous a un renforcement deglaentation de ces marchés du travail, a
une dualisation ou a une multiplication des segm@rti oui, les lignes de segmentation des
anneées quatre vingts sont-elles les mémes qu’enrdéie ? Si non, quels sont les critéres de

segmentation dont la pertinence se réduit ?
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3  France : déclin versus transformation des marchés
internes du travail, vers quelle nouvelle régulatio n du

marché du travail ?

Dans leur rapport de 2003 sur les mobilités pradeselles, Monchatre et Pottier
présentent les constats suivants : une hausse al@bt@s avec passage par le chbmage ; une
ancienneté qui n’est plus automatiquement favorable en le restant pour certains ; une
absence de changement dans I'ancienneté moyennealde®s au cours des années quatre
vingt dix. Dans ce contexte, deux grandes thésggpesent, celle d’'un déclin inéluctable des
marchés internes du travail (MIT) et celle d’'urensformation de ces derniers.

3.1 Les différentes visions du déclin des MIT

Si certains travaux francgais peuvent étre regroapésur de I'idée de déclin des MIT,
leurs analyses divergent. Pour les uns, le déamipinéluctable (Givord et Maurin, 2004),
pour les autres il prend la forme d'une déstaliibsa (Gautieé, 2002, 2004) ou d'une
réarticulation avec d’autres types de régulatiagfrggsne, 2001, 2002).

3.1.1 Déclin inéluctable ou déstabilisation partiel  le des MIT

Les travaux de Givord et Maurin, notamment en 2@@#cluent a un déclin des MIT.
Le but de leur article est de montrer que I'ins#éud’emploi s’est accrue en France entre
1982 et 2002 et que les principaux facteurs deeceétolution sont des variations de
I'environnement économique, des changements d’oirsttutionnel mais surtout d’ordre
technologique. En spécifiant un modele structurél fgit dépendre I'évolution du taux de
perte d’emploi involontairé du taux de croissance économique, du degré dibiflexde la
protection des travailleurs et du niveau de diffnsdes nouvelles technologies, les auteurs
concluent & une hausse du risque de perte invadendé&emploi en France sur la période
1982-2002. lls mettent en avant le poids du factecinnologique qu’ils qualifient de facteur
structurel fort de I'évolution du risque de perterdploi et qui selon eux améene un mode de

gestion de la main d’ceuvre court-termiste.

* Ce taux de perte d’emploi involontaire est défiai les auteurs comme le passage d’'une situatempoi en
T a une situation de chémage en T+1 apres un déplaritaire.
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D’aprés Gautié (2002), on assiste en France a éstllisation des MIT liée tout
d’abord au ralentissement économique et au chdéndegenasse qui accroissent la main
d’ceuvre disponible pour les entreprises, puis agnes technique qui accroit la demande de
compétences générales et dévalorisent les compétepécifiques traditionnelles qui étaient
acquises au sein des MIT. La principale conséquesteun repli des MIT sur les ages
intermédiaires et en paralléle la fragilisationalposition de certaines catégories de salariés.

Dans son travail de 2004, Gautié défend la thekm daquelle la déstabilisation des
marchés internes du travail, notamment liée adibfissement de deux de ces piliers, le réle
du capital humain spécifique et le systeme de «tinns implicites», a eu des répercussions
importantes en termes de salaire et d’emploi sundeché du travail dans son ensemble.
Depuis les années quatre vingts, I'offre de magewire qualifiée s’est accrue abaissant par la
méme le prix relatif de la formation externe pgppert a la formation interne. Le progres
technique et les nouvelles formes d’organisation tiwail accroissent la demande de
qualification générale dévalorisant ainsi les comepées spécifiqgues. Parallelement a ce
déclin de l'importance du capital humain spécifiq@autié (2004) fait I'hnypothése d’'une
remise en cause du systeme de subventions impliterégissait les MIT. Le ralentissement
de la croissance et les déséquilibres démographigles mutations financieres et la
globalisation en réduisant I'horizon temporel diesés ; le développement de lincertitude
sur les qualifications demandées compte tenu dwgr@so technique constant rendent
difficilement tenable I'ancien systeme de subverdiomplicites entre salariés jeunes et ageés,

qualifiés et non qualifiés.

Gautié (2004) met en avant les indices de la déis&@ion des marchés internes que
sont la réduction du réle de I'ancienneté dansitatibn des salaires, l'individualisation
croissante de ces derniers, la baisse de la séatddil’emploi ainsi que des mobilités internes
verticales. Par contre, lorsqu’il analyse les cgusé@ces de cette déstabilisation, Gautié
(2004) montre gu’elle a principalement touché Emgs, les salariés ageés et les salariés les
moins qualifiés et qu'il est par conséquent difiaile parler d'une fin des marchés internes

voire méme de déstabilisation compléte de ces @arni

142



Chapitre 4 : Généralisation de I'emploi instabEvalution des systemes d’emploi nationaux et ajgpditine analyse statistique descriptive

3.1.2 La réarticulation entre MIT déstabilisés et M ET «enchéassés», les travaux
de Lefresne

Dans différents travaux, Lefresne (1999, 2001, 206ft en avant la fermeture des
MIT en France et le démantélement des MPT au Rogdum au cours de ces vingts
dernieres années. Plus généralement, 'auteur @daphése d'un brouillage des frontiéres
entre espaces de régulation différenciés des nmamdhéravail. L'une des hypothéses que
Lefresne pose dans sa thése est celle d'une rdatiimn des MIT déstabilisés et des MPT
semi-démantelés, avec les MET «enchassés» comnmee falominante émergente de
régulation des marchés du travail. Dans le casaderdnce, Lefresne (2001) parle ainsi de
«perturbation des MIT» liee aux différentes transfations du systeme de mobilité avec,
notamment, une diversification des modes d’alinterades catégories supérieures, la

fragilisation du rendement de I'ancienneté et lfmegtation des passages par le chémage.

3.2 Maintien des MIT et transformation des reglesd e leur

organisation interne

Un ensemble de travaux frangais met, au contraimeavant I'idée d’'un maintien des
MIT tout en constatant une certaine évolution degles de leur organisation interne
(Lemistre, 2003 ; Lizé et Lochet, 2006 ; Petit, 202003).

Sur la base de I'exploitation de données d'entsepi Petit (2003) construit une
classification de types d’entreprise selon la mpplg¢ de gestion de la main d’ceuvre qu'elles
mettent en ceuvre, plutdt active ou restrictive.utéar aboutit a une typologie proche du
triptyque «pper and lower primary sectoret «econdary sector issue des travaux de Piore
(1975). La conclusion principale de cette étude lesmaintien d’'une structure duale du
marché du travail et de la pertinence d’'une intggiion du marché du travail qui oppose
secteurs primaire et secondaire sans gu'’ils netitesst deux ensembles homogenes pour
autant. Le marché primaire se décline «capper-tier» et «lower-tier primary sectorLe
premier groupe rassemble des entreprises ayanpalitiggue de gestion de la main d’ceuvre
individualisée et active en matiere de formationdetsalaire alors que les entreprises du
second groupe se situent dans une logique de M tphditionnels (politique de formation et

%5 Les données utilisées dans ce travail sont deguiétas REPONSE, 1992 et 1998.
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de salaire active mais sans individualisation). degyré d’individualisation des politiques
d’emploi développées par les firmes est donc rerichoisi par Petit (2003) pour distinguer
ces deux sous-ensembles. Dans le marché secorgiairegroupe des entreprises investissant
tres peu dans leur main d’ceuvre, on retrouve dgdogsndits «précaires» renvoyant a l'idée
du marché externe régulé de facon concurrentigliecipalement sur la base du colt salarial,
ainsi que des emplois appartenant au marché inteai® qui ne proposent pas de perspective
de carriere. Petit (2003) met I'accent sur une ssgation du marché du travail liée a
I'existence ou non pour les salariés d’opportudiécarriere dans leur contexte de travail. La
distinction«upper and«lower-tier» quant a elle se situe dans le fait que ces oppitétude
carriéres soient internes ou externes a I'entrepAgnsi pour l'auteur lka dynamique de la
segmentation combine finalement stabilité de lacstre globale, et changement, en termes

de pratiques internes aux différents segme(Retit, 2003, p. 18).

Dans le méme sens, Lemistre (2003), privilégieéBidd’'un changement de mode de
gestion de la main d'ceuvre par rapport a celle @’@rosion des MIT. Dans un travail de
2002, basé sur une analyse des MIT par type d’andglos le but d’étudier la relation entre
mode de gestion de la main d'ceuvre et caractaresiogdes emplois, Lemistre met en
évidence, au-dela de la segmentation entre MITET Me fait que les modalités de la mise en
ceuvre des MIT se différencient selon les catégodesnploi. Par exemple, pour les
travailleurs expérimentés et notamment les pludifigsg le rdle du MIT dans les promotions
s’accroit, ces salariés sont plutbt favorisés e éntreprises lors des «recrutements».
Lemistre (2002) défend en conclusion l'idée d’'urensformation des MIT plutoét que celle
d’'une érosion de ces derniers. Compte tenu desutdwad, notamment du chémage et des
niveaux d’éducation de la population, I'instauratet le maintien de MIT n’illustreraient plus
un objectif de l'entreprise de stabiliser sa maiieewvre mais la recherche de son
investissement et de son implication. Le réle dadienneté dans la fixation du niveau de
salaire existera toujours pour l'auteur, méme siihscrit dans une relation salariale plus

individualisée.

A travers l'analyse de la situation des opératedigne grande entreprise de
I'automobile, Lizé et Lochet (2006) mettent en aviddée que la logique du marché interne
telle que Doeringer et Piore la définisse restesgmte malgré un certain éloignement de sa

forme idéal-typique. Ainsi la relation d’emploi deng terme demeure néanmoins, les
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«promesses de carriese (p. 1269) qui pouvaient y étre associées onsiqent disparues.
Ce qui est offert au salarié c’est la stabilitél@tc la sécurité dans ce que les auteurs appellent
des gostes de stabilisatieonet non plus despestes d’entrée comme dans les marchés

internes du travail classiques dans lesquels éxgtdes opportunités de carriére (p. 1275).
3.3 Une analyse sur données francaises entre 1982 e t 2001

Apres avoir posé quelques jalons du débat surliéem des MIT en France, il nous a
semblé intéressant de confronter cette littéradwex des données individuelles concernant la
population stabilisée sur le marché du travailavos les 30-55 ans. Il s’agit de montrer en
qguoi une telle analyse permet d’illustrer, de goester, de faire avancer les constats et
interprétations présentés dans les sections pnéiesde Quelles sont les principales
conclusions que I'on dégage ? Quelles sont cellesn@pparaissent pas avec ce type de
traitement et pourquoi ? Quelles hypothéses pourons tirer du croisement de ces analyses
empiriques et des enseignements des études meareekedhamp et présentées plus haut ?

3.3.1 Méthode d’'analyse de données : ACM et CHA

Reprenant une veine ouverte par Eymard-Duvernagl{(l@t Grando (1983), nous
avons utilisé une analyse factorielle de donnéesné&e 1 pour la méthodologie) pour
dégager la structure globale des marchés du tramallysés. Dans son étude concernant les
ouvriers du secteur industriel, Eymard-Duvernay8()9cherchait a repérer des types de
gestion de la main d’'ceuvre par secteur d’activit@rpensuite les mettre en relation avec
I'évolution de I'emploi dans les secteurs. Granti®83), quant a lui, dégageait des profils-
types de situations d’emploi puis analysait ledéd#nces sectorielles. Ainsi nous nous
proposons d’utiliser a notre tour une analyse dmsespondances pour isoler les grands
segments qui structurent le marché du travail. \lagbles utilisées dans I'analyse (Annexe
2) reprennent, entre autres, celles proposées pararfd-Duvernay (1981) a savoir: la
qualification, le sexe et I'age auxquelles nousutjos une nouvelle variable : le degré de
stabilité en emploi (Encadré 3). Ces variables p#ient d’éclairer différents points du statut
et de la place de la main d’ceuvre dans I'entrefdg&rence de politique de gestion et de
formation en fonction des qualifications, indicatelintégration de la main d’ceuvre dans

I'entreprise via I'ancienneté...).
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ENCADRE 3 : LA VARIABLE DE STABILITE EN EMPLOI

Face a la nécessité d'améliorer les informationterakes a partir de la variable d’ancien jeté
dans l'entreprise présente dans les enquétes deéplesser différents problemes d’interprét: tion
gu'elle pose, nous avons choisi de créer une Maridb stabilité en emploi. Tout d’'abord. |la
variable classique d'ancienneté correspond a kam@té de l'individu dans I'emploi actuel, |lle
est donc censurée a droite et ne correspond nai€énneté dans I'emploi en cours au mome (it de
I'enquéte, or elle est appelée a augmenter poptupart des individus interrogés. Mais sur put
celle-ci ne tient pas compte de I'expérience pifemelle potentielle de I'individu c’est a diren |0
ancienneté sur le marché du travail (calculée paifférence entre I'age de fin d’étude et I'ag | au
moment de I'enquét®) Ainsi avoir une ancienneté inférieure & deux avec trois ou vingt al|s
d’expérience professionnelle ne renvoie pas a lmendtuation sur le marché du travail en teimes
de stabilité et/ou de mobilité. Nous avons dont Iichoix de générer une nouvelle varii ble
appelée «degré de stabilité», compte tenu du fadllg renseigne sur le degré de stabilite| de
l'individu dans son emploi en fonction de sa dudéeprésence sur le marché du travail. (jette
variable permet ainsi de renseigner le degré daligtades individus sur le marché du tra (ail
méme si de part sa construction elle interdit Hagr ensuite la variable d'expériel|ce
professionnelle qui apporte l'information de la @rde présence sur le marché du travai| Ce
probleme est en partie réglé par l'usage de I'dgense proxi de cette durée de présence < pr le
marché du travail. Nous sommes néanmoins consciime limite importante de cette varia ple
lorsqu’elle est utilisée avec des données en co@pesi, un individu ancien sur le marché (du
travail ayant connu une mobilité récente, alors mégu'il était ancien dans son entref jise
précédente, sera considéré comme ayant un faiglé de stabilité.

Le degré de stabilité est construit a partir dypoapentre I'ancienneté dans I'emploi ac pel
et 'ancienneté sur le marché du travail et vadealde zéro & un. Sdg, le degré de stabilité d'i |n
individu i, Ang son ancienneté dans I'entrepridgjeind, son age de fin d'étude AgeEqy sor
age au moment de I'enquéte :

S = Ang/ (AgeEqu- Agelnd)

Les regroupements effectués dans le cadre deysmde données sont les suivants : ra||port
entre 0 et 1/4 inclus ; entre 1/4 et 1/2 inclustre1/2 et 3/4 inclus et enfin plus de 3/4. Ainsi
individu dont cette variable prend la valeur 1/2 @s individu qui a passé la moitié de sa |vie
professionnelle dans I'entreprise dans laquelgeiltrouve au moment de I'enquéte. Un indi j/idu
dont le degré de stabilité vaut 1, n'aura connt éaulong de sa vie professionnelle que I'entre ris
dans laquelle il travaille au moment de I'enqu&ela construction de ces classes de stabilii p est
frappée d’'un certain arbitraire, elle a 'avantagatistique de permettre a la fois de dégage | des
évolutions diachroniques et de conduire une conggamal’un pays a l'autre.

% Cette approximation de I'expérience professiomnebirrespond & une expérience professionnelle fiten
dans le sens ou nos données ne permettent pasid&liles périodes de chdmage ou d'inactivité ddsvidus.
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Les résultats suivants sont issus d’'une analysecalesespondances multiples (ACM)
suivie d’une classification hiérarchique ascend#®dA)>’ sur la base de 'Enquéte Emploi
de 'INSEE pour les années 1982 et 2001. La poulate I'échantillon a été restreinte aux
salariés de 30 a 55 ans pour éviter des biais wssiglifférences notables de taux d’activité

des jeunes ou des senfrs

3.3.2 Une analyse des correspondances multiples du systeme d’emploi

francais en 1982

Pour I'année 1982, cette analyse repose sur unelgiagm de 33615 individus et sur
douze questions (ou variables) qui correspondentotal a quarante trois modalités de
réponses. Les variables actiVewariables qui permettent de calculer les axe®ffits, sont
au nombre de trois : le salaire mensuel net, leéddg stabilité sur le marché du travail ainsi
que le type de formation de lindividu. Les neufrighles illustratives sont le secteur
d’activité, le niveau de diplébme, le sexe, I'age tdille de I'entreprise, la CSP, la durée du
travail (temps plein ou temps partiel), le typeaduntrat de travail (CDD ou CDI) et enfin le

fait de travailler dans le public ou le privé (Axee2).

Dans cette section, nous allons analyser le planorial issu de l'analyse des
correspondances multiples (ACM). Comme le montrgriphique 1 ci-dessous, le premier
plan factoriel donne une représentation assezéécthi nuage de points et fait apparaitre une
forte corrélation entre deux des variables activeslegré de stabilité et le salaire. Le faisceau
parabolique que forment les deux variables témodgeette corrélation. Dans ce cas, il est
pertinent d’interpréter le premier plan factori@ind son ensemble et non pas les deux axes
pris séparément. Le taux d’'inertie expliqué paremier plan factoriel s’éleve a prés de 30%.
Ce taux est élevé pour ce type d’analyse, mémesHdit souvent d’'une mesure plutét
pessimiste des taux d’inertie et qu’il est notamimignau nombre de variables de l'analyse
(Lebart et alii, 2000).

" Pour plus de précisions notamment méthodologiguecteur peut se référer a 'annexe 1 et plusena
I'ouvrage de Lebart et alii., 2000.

%8 Des justifications supplémentaires quant au cHeila population des 30-55 ans sont a lire dankdeitre
introductif, section 3.2.2.

%9 Au départ, les variables de niveau de diplomesetatteur d’activité avaient le statut de variablets/es mais
celles-ci déterminaient de facon trés forte lediti@mmns sans renvoyer a des différences signifiestide type de
relation d’emploi (notamment dans une optique diw®adu couple stabilité — instabilité). Nous avalmic
choisi de les mettre en variables illustrativesopplémentaires.
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Graphigue 1: Premier plan factoriel de 'ACM pour la France, 1982
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Le premier plan factoriel oppose des situationsgirés a des situations non précaires a
la fois en termes de stabilité d’emploi et de saldl est défini conjointement par les trois
variables actives : & 40% par le salaire, & 30%|@aype de formatidf! avec une forte

contribution de la modalité sans dipléme, et a 3@fole degré de stabilité de I'emploi.

Les variables supplémentaires qui apparaissent eorfortement contributives a
I'interprétation du premier plan factoriel sontrie’eau de formation et la CSP (Annexe 3).
Parmi les niveaux de formation, la modalité samddie est celle dont la contribution est la
plus forte, elle participe a la constitution du g@tsituations précaires» formé des deux
cadrans gauches du plan. Pour la variable rensgidaaCSP, les contributions sont plus
équilibrées entre les modalités, les plus fortegrdmutions sont celles de la catégorie ONQ et
professions intermédiaires. Cet élément n’est pasnént dans le cas de la France compte
tenu du poids du dipldme de formation initiale denposition sur le marché du travail et des
fortes correspondances entre formation initialel&ssification d’emploi, la plupart du temps

formalisées dans les conventions et accords ciddlect

Cette analyse de la représentation des variablde & constitution du plan factoriel
représentant les données francaises témoigne ppokdion de situations précaires et non
précaires principalement expliquée par la stahiliggnploi, le salaire, la formation initiale et
la CSP des individus. Nous allons voir maintenartypologie des relations d’emploi obtenue
a partir d'une méthode de classification du typessification hiérarchique ascendante (CHA)
(Annexe 1).

% |a modalité « sans dipléme » est commune aux datigbles niveaux de formation et type de formatian
cette derniére est découpée en trois modalitéss:diplome, formation générale, formation professélle.

149



Chapitre 4 : Généralisation de I'emploi instabEvalution des systemes d’emploi nationaux et ajgpditine analyse statistique descriptive

3.3.3 Typologie des relations d’emploi, en France, en 1982

Aprés avoir construit le plan factoriel grace a@®, nous avons cherché a construire
des regroupements d’individus en classes homogemesdéfinir des segments distincts dans

la population globale.

ENCADRE 4 : LA PROCEDURE DE CLASSIFICATION

Le but de la mise en ceuvre d'une procédure de ifitas®n hiérarchiqgue ascenda jte
(CHA) a la suite de I'ACM est le regroupement dedividus en un nombre restreint de cla jses
homogeénes. La construction de ces classes seafaltifermédiaire d’un processus de limitaf jon
de l'inertie intra-classe, correspondant a I'hégéreéité au sein de la classe, et de maximisati pn de
I'inertie inter-classe, c’est a dire du degré d&déntiation d’une classe a l'autre. Le logici¢ligé
pour cette procédure, SPAD version 5, définit dee®nt des niveaux de partitions pertinen 5. Il
faut ensuite analyser les niveaux des inerties giténtra-classes qui définissent pour le prera pr
distance entre les individus de deux classes diffés et pour le second la distance des indi fidus
appartenant a une méme classe. La procédure dsifick®on est explicitée dans I'anne¢xe
méthodologique (Annexe 1).

Nos estimations conduisent a une partition en cobgsses. Néanmoins, nous
n'analyserons a proprement parler que quatre dgssisque la classe n° 4 correspond aux
non-réponses de la variable salaire (pour une pigEsen détaillée des classes, se reporter a

'Annexe 4).

L’ensemble des classes retenues présente uneeimetri-classe plutdt faible ce qui
témoigne de leur homogénéitée. En effet, la varidaleplus caractéristique des classes
correspond au degré de stabilité en emploi quiotggg entre 95 et 100% des membres de

chaque classe.

Un premier niveau de regroupement des classesgiaraitre une opposition duale
entre le pole «situations non précaires» forméatesses n° 3 et n° 5 et le pdle «situations
précaires» des classes n° 1 et 2. Le sens de upreest inspiré de Germe (1981) et
transposé & la question salaffaledinsi dans ces deux derniéres classes, on retroes
salariés ayant des niveaux de salaires inférielasroyenne (surtout dans la seconde classe).
Les classes 3 et 5 regroupent quant a elles dasesahyant les plus haut niveaux de salaires,

avec des différences compte tenu notamment de Raef$lu degré de stabilité. Au-dela de

®1 Voir la section 2.1 du chapitre introductif poardrésentation de cette notion au sens de Gerrga)19
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cette premiere opposition, il nous semble pertimenséparer les classes n° 1 et 2 au hom de
la distinction présentée dans la premiére partila dieése entre des relations d’emploi stables
et des relations d’emploi périphériques inférieuransi la premiere classe renvoie a I'idée de
relations d’emploi stables inférieures dans le smnges emplois, de CDI a temps plein, se
situent plutdt dans des entreprises grandes oumege de l'industrie ou de la construction.
Par contre, la seconde classe, dans laquelle ésusalariés ont une ancienneté dans I'emploi
au moins quatre fois inférieure a leur anciennatdesmarché du travail, a une part des plus
bas salaires plus grande (1/3 de son effectifhciés a une forte sur représentation des temps
partiels (plus de la moitié de salariés dans ceapaartiennent a cette classe), des femmes, et
des salariés de petites entreprises. Nous qualifiercette classe de relation d’emploi

périphérique inférieure.

Dans le podle «situations non précaires», les ctass& et 5 semblent relever toutes les
deux de ce gu'on peut appeler une «relation d’emgtable supérieure». Au-dela des
différences de salaires, que nous attribuons notarhiau secteur d’activité et au niveau de
formation et de CSP, ces deux groupes de sala&isguent dans des relations de long terme
avec leur employeur, sanctionnées par des niveausatihires et de classification d’emploi

parmi les plus élevés.

Pour résumer nous avons dégagé deux péles sitmésnsaxe situations précaires/

situations non précaires qui regroupent trois tyfeeselations d’emploi.

. Un ensemble de salariés partageant des relati@mptbi stables supérieures,
constitué des classes n° 3 et 5, soit 42% de Irédlom. En son sein des
différences de niveaux de qualification et de salapparaissent mais la logique
de stabilité et de non-précarité est partagée dees emplois situés

principalement dans les grandes entreprises aecteww public.

. Un ensemble de salariés inscrit dans ce que nooissaappelé des relations
d’emploi stables inférieures, la classe n° 1, poés de 22% de I'échantillon. La
stabilité relative de leur relation d’emploi ne Hea pas permis de sortir d'une
situation de précarité salariale, qui est notamraamdier avec leur faible niveau

de formation.
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. Un ensemble de salariés en situation de relatioeshmoi périphériques
inférieures, la classe n° 2, soit 32% de I'échbmil Ces salariés ont des
rémunérations mensuelles trés faibles, parfoisaides emplois a temps partiels,
emplois qui se situent principalement dans degsestructures. Les femmes sont

sur-représentées sur ce segment.

Cette cartographie de la situation des salarié80da 55 ans sur le marché du travail
francais n'avait pas pour objet d’aboutir a uneotggie fermée. L'enjeu était d’avancer dans
la connaissance de la structure des données pauxnmbomprendre les évolutions des
principales relations salariales qui caractérigesysteme d’emploi francais. Notre population
apparait marquée par la domination d’'une relati®@mgloi stable sans que celle-ci ne
permette toujours d’avoir un niveau de revenus é&lestabilité et salaire sont fortement
corrélés dans le cas francais et représentent Heisecaractéristiques fortes de la notion de
MIT. La mise en oeuvre d'un travail similaire sesldonnées francaises de 2001 va nous
permettre d’appréhender les évolutions de ces videtnieres années et de mettre en relation

nos résultats avec la littérature présentée plus ha

3.3.4 Une analyse des correspondances multiples du systeme d’emploi

francais en 2001

Appliqguée aux données 2001 de I'Enquéte Emploirenanalyse concerne une
population de 45 220 individus, douze variablesiidgies a celles de 1982 sont mobilisées et
correspondent a quarante six modalités de réptesevariables actives, qui participent a la
construction des axes factoriels, sont le typeod@dtion, le degré de stabilité en emploi et le
salaire mensuel. Les neuf variables illustrativesst $¢ secteur d’activité (plus détaillé qu’en
1982), le niveau de dipléme, le sexe, I'age, lbetaie I'entreprise, la CSP, la durée du travall
(temps plein ou temps partiel), le type du contdeatravail (CDD ou CDI) et enfin le fait de

travailler dans le public ou le privé (Annexe 2).

Comme dans l'analyse des données de 1982, le gfam gar les deux premiers axes
factoriels permet de représenter environ 30% daerfie du nuage de points (Annexe 5). Ce
dernier a une forme plut6t allongée le long du peermaxe qui oppose des situations précaires
a des situations non précaires. Le degré de séalilemploi et le salaire sont nettement

corrélés et forment un faisceau parabolique (Graghi2). Cette situation nous ameéne, a
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nouveau, a analyser conjointement les deux premases et non chacun deux pris
séparément. Ce premier plan est largement défirlepavariables de salaire, a prés de 44%, et
de stabilité, a pres de 35%. Ainsi stabilité easalsont fortement corrélés et les individus trés
nettement différenciés par ces variables. A l'ingf@s données de 1982, les variables
illustratives qui apportent le plus dans l'intetatén du premier plan factoriel sont le niveau
de diplébme et la catégorie socio-professionnellecalans les deux cas une forte contribution
des modalités extrémes, sans diploreesusformation supérieure et cadresrsusouvriers

non qualifiés.

On retrouve ainsi dans le cadre des données 2@8l.cdnclusions de l'analyse
mobilisant les données 1982, a savoir une oppasiiiiations précaires et non précaires qui
renvoie trés largement a une opposition entre ¢eples forte stabilité/haut salaire et forte
instabilité/salaire faible associée aux caraciquss de niveau de formation et de
qualification. Le maintien d’'une opposition duakeitfécho aux résultats de Petit (2003)
obtenus via des données d’entreprise. La notiosegenentation du marché du travail reste
pertinente pour analyser le systeme d’emploi frenda début des années deux mille. Ce
constat est tout a fait cohérent avec la contriioutie De Larquier (2001) a I'ouvrage collectif
Des marchés du travail équitables ? Approche cowrpar France/Royaume-Untoordonné
par Bessy. De Larquier (2001) montre que les mrafdlariaux francais sont trés sensibles a
'ancienneté, que cette derniére egiéeuniairement récompensée (car) le salaire est
positivement lié a la durée de présence dans ubtemise> (p. 35). Ainsi, si la notion de
marché interne du travail dans son acception leitiéest plus tout a fait d’actualité pour
beaucoup d’auteurs, I'un de ses piliers, le liewienmeté / salaire, reste important et
prédominant dans les relations d’emploi qui caréssét une grande partie de la population

active francaise.
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Graphique 2 : Premier plan factoriel de 'ACM pour la France, 2001
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3.3.5 Typologie des relations d’emploi, en France, en 2001

Lors de la mise en ceuvre de l'algorithme de clasdibn, deux partitions pertinentes
ont émergé, I'une en cing classes l'autre en Huatpartition en cing classes ne parait pas
opérationnelle dans le sens ou l'inertie inters#agl,22) est inférieure a I'inertie intra-classe
(1,57). Les distances entre individus d’'une ménessd sont supérieures a celles entre
individus de classes différentes. Nous utiliserdienc dans la suite de notre analyse la
partition en huit class&s La classe n°8 ne sera néanmoins pas retenudleaegroupe les

non-réponses a la variable de stabilité en emploi.

Chacune des sept classes analysées a une failtie inéra-classe témoignant de sa
forte homogénéité. Ceci vient du poids tres stmactudes variables actives : trois classes
regroupent la totalité des individus d’une modatie salaire, deux classes la totalité des
individus d’'une modalité de stabilité en emploiguriasse la totalité des individus n’ayant
aucun dipléme. Le degré de spécificité des classeaussi trés élevé. On constate ainsi que
dans chacune d’elles il existe une modalité doas pte la moitié, voire 80%, des individus

qui la détiennent sont regroupés dans la mémeetfass

Un premier niveau d’agrégation de ces classesafgiaraitre une vision polarisée du
marché du travail. Tout comme en 1982, deux pdliesstable et non précaire I'autre instable
s'opposent, I'arbre de classification pour 2001 digne de cette opposition d’ailleurs plus
distinctement que celui de 1982 (Annexe 11).

Les classes n° 3, 4 et 6 représentent I'ensembse rditions d’emploi stables
supérieures attachées a des salariés du sectdiar uildle grandes entreprises. C’est le degré
de qualification et le niveau de salaire qui défécient principalement ces trois classes qui
regroupent 41% de la population de notre échantillo

Les classes n° 1 et 7 sont regroupées dans ce auge avons appelé des relations
d’emploi périphériques inférieures, qui représentnsi environ 30% de la population. La
classe n°1 regroupe des relations d’emploi insafB86% de la classe a un degré de stabilité
d’emploi inférieur a %), instabilité qui semblédiau contrat de travail car dans cette classe

40% des salariés sont en CDD et un tiers a tempiglp&e sont principalement des femmes,

®2 Dans la partition en huit classes, l'inertie inttasse vaut 1,03 et l'inertie inter-classe 1,76.
®3 Ces indications apparaissent dans la cinquiénmnoelde la description des classes, Annexe 6.
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qui travaillent dans de petites entreprises descgs aux entreprises et aux particuliers ou du
commerce et qui pour 72% d’entre elles ont un salaensuel net inférieur & 1000 euros. Le
fait que les individus de cette classe aient desanix de formation initiale assez disparates
nous incite a dire que l'instabilité et la précarde ces relations d’emploi vient plus de
I'emploi que des caractéristiques de l'individu éoyg. Par contre, dans la classe n° 7, il
semble que linscription dans une relation d’empdériphérique s’explique plutdt par les

caractéristiques de l'individu : cette classe ragm 85% des individus de I'échantillon

déclarant n’avoir aucun dipléme. lls ont pour laithieod’entre eux des salaires mensuels nets
inférieurs a 1000 euros, un degré de stabilitérepl@ inférieur a un quart et sont ouvriers

qualifiés ou non qualifiés. On retrouve ici unesska de salariés marginalisés du fait de leur

faible niveau de qualification.

La classe n° 5 trouve son homogénéité dans le diegsabilité des salariés, situé entre
Y4 et Y2. Par contre cette classe montre une asdezdispersion au niveau de la variable de
salaire : les quatre niveaux de salaires représeat@cun environ 25% de la classe, seul I'un
d’eux est Iégérement sur-représenté, entre 100824 euros. Cet €lément associé au niveau
de formation plutét moyen de la population, noustena la classer dans ce que nous avons

appelé une relation d’emploi stable inférieure.

Enfin, la classe n° 2 dont 'homogénéité se coitsautour du salaire (pour tous ces
membres il se situe entre 1000 et 1320 euros) astc@ntre trés disparate en termes de
stabilité d’emploi (54% de la classe a un degrétdbilité inférieur a ¥4 et 46% supérieur a
%). Elle aurait donc tendance a étre qualifiéeeatigtion d’emploi pour une part périphérique
et pour une part stable, plutét inférieure danslisx cas vu le niveau de salaire. Les niveaux
de qualification y sont d’ailleurs plut6t faiblese(sont les employés et les ouvriers qualifiés
qui sont sur-représentés). Les niveaux de formd6@fo de la classe a un niveau CAP, BEP)
sont plutdt bas et associés a une formation depypfessionnelle (prés de 66% de la classe).
Cet élément rentre en résonance avec les sectaatsvitt les plus représentés a savoir la
construction et le commerce. Néanmoins, il resgeaglifficile de classer catégoriquement
cette classe dans un type de relation d’emploamotent du fait de la variable de stabilité en
emploi qui souligne I'appartenance des individusceéie classe a des relations d’emploi

hétérogenes. Nous aurions tendance a classerdesi®4ette classe ayant une stabilité faible
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dans une relation d’emploi périphérique inférie(s@it 6% supplémentaire) et les 46% ayant
une tres forte stabilité dans une relation d’emstable inférieure (soit 5% de plus).

L’image que I'on peut retenir du marché du trafi@hcais en 2001 est donc celle d’'un

marché du travail qui a relativement peu évoluédanstructure globale.

* 41% des salariés appartiennent a ce que nous appete une relation d’emploi
stable supérieure, dans laquelle stabilité etreaddeves s’associent. Ce maintien
illustre la persistance d’'une gestion de type maiokerne pour une majorité de
salariés francais d’age médfan

«  19%° de salariés s'inscrivent dans une relation d’efrgifible inférieure. Ils ont
certes une position stable sur le marché du travais leur niveau de salaire les

place dans une situation précaire en termes dieesala

« Prés de 36% de salariés se caractérisent par une situatiormpite
périphérique inférieure. Leur stabilité en emplsi ges limitée sans qu’elle ne
s’'associe avec des salaires ou des CSP élevéeg.r@rouve la majorité des
emplois dits atypiques, temps partiels et CDD.

Une premiére conclusion a établir fait écho auxlymes de Auer (2003) ou Auer et
Cazes (2000). Ainsi sur le marché du travail fremea 2001, 60% des salariés occupent des
emplois que I'on peut qualifier de stables. Ce gmiricipalement des salariés qualifiés du
secteur public et de grandes entreprises. L'awtréepdes salariés s’inscrit dans des relations
d’emploi instables soit du fait du type des comstréemps partiel, CDD) soit du fait des

caractéristiques des individus (non diplomes).

® Ces résultats sont tout a fait cohérents avec obtenus par Behaghel (2003) dans son travail esudle
protecteur de I'ancienneté. A partir des enquétepl& de 1975 a 2000, et d’'une population proch&ad®tre a
savoir les hommes salariés de 30 a 58 ans, il sboettes a une hausse de I'insécurité pour lesiéalles moins
anciens et pour les plus de 55 ans, mais aussiréleiprotecteur de I'ancienneté toujours fort cleezsalariés
d’age médian.

%519% correspond a la somme de I'effectif de lasda®’ 5 et des 46% de la classe 2 qui ont un diEgséabilité
en emploi supérieur a ¥a.

% 36% correspond a la somme de I'effectif des ckassd et 7 et des 54% de la classe 2 qui ont grédie
stabilité en emploi inférieur a 1/4 .
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Des signes de la présence de salariés qualifiéagéngdans des carrieres de types
externes et donc ayant des degrés de stabilitépibérfaibles apparaissent néanmoins. L'un
d’eux est la sur-représentation des cadres etal#s bBalaires dans la classe n° 1 marquée par

une forte instabilité d’emploi.

L'idée d'une relation d’emploi stable inférieur tnee son illustration dans l'article de
Lizé et Lochet (2006) concernant les opérateursia’entreprise automobile. Dans cette
grande entreprise, les opérateurs, qui ont passaplele la stabilisation, obtiennent une réelle
sécurité de I'emploi, néanmoins leurs opportunitéscarriere, méme pour les plus diplémés
d’entre eux, sont inexistantes. Les auteurs padersi de postes de stabilisatienet pas de

«postes d’entréecomme sur les marchés internes traditionnels.

En résumé, nous retiendrons que I'emploi stable iesjoritaire pour la partie centrale
de la population active (Auer et Cazes, 2000) ; lgumise en avant de ceux qu’on a parfois
appelés les «nouveaux professionnels» est treeéni les proportions de relations d’emploi
stablesversusinstables ont tres peu évoluées, il semble toutm@me qu’on assiste a une
dégradation des conditions dans les relations d@nge type inférieur dont l'instabilité
s’accroit. Il reste a savoir si cette relative ditgbdu cadre général cache des transformations

internes comme nous tenterons de le montrer dansis&é&me partie de la these.
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4  Royaume-Uni : emploi stable, flexibilité et duali  sation

d’'un marché du travail moins réglementé ?

Comme le fait remarquer Lefresne (2006), on opmmmevent la réglementation du
marché du travail francais a la flexibilité du nteau travail britannique. Pourtant les choses
ne sont pas si simples. La section suivante vaeptésune série de travaux sur le marché du
travail britannique pour montrer quelles sont Esdiances qui le traversent et les analyses qui
en sont faites. Ensuite nous apporterons notrer@rdgairage via une analyse descriptive des
années 1983 et 2001.

4.1 Lafin des marchés professionnels?

A propos du cas britannique, Lefresne (1999) pddednarchés professionnels du
travail semi-démantelés, internalisés et flexiBiis tout en indiquant que d'aprés elle le
marché professionnel du travail (MPT) n’est papréignant que le laisse penser I'analyse
sociétale et ce des les années quatre vingts €8t rprésent que dans quelques secteurs
industriels, ne repose pas sur un systeme deicatitihs nationales donc se retrouve en
situation de faiblesse structurelle). Le systémeN€Q's’’ ne permet pas non plus & son sens
de revitaliser les MPT car il n’aboutit pas a lastuction d’'un cadre général de certification
et de contenus reconnus. D’aprés Steedman, les W@’ proposent pas de formation
véritablement transférable car ils sont constrpds les firmes sur la base de leurs propres
normes, n'apportent que peu de formation générdaledanc encouragent plus au
développement de MIT qu’ils ne revitalisent les MPAllant dans le méme sens, Lefresne

(1999) préte aux NVQ’s un role de signal procheelai du dipldme en France.

Ainsi dans le cadre de son analyse des systemiemaiat d’insertion professionnelle,
Lefresne (1999) met en avant une poursuite dediénodes MPT au Royaume-Uni. L’auteur
reprend cette conclusion, en 2001, lors d'une aeaties réformes du systeme éducatif et de
formation qui vont-elles aussi dans le sens denladlés MPT. Hanchane et Nohara (2003)
indiquent & leur tour que l'allongement de la fotior initiale transforme les stratégies de
recrutement, fait émerger une logique de signal¢mietionc réduit d’autant plus les capacités

des MPT a se maintenir. Néanmoins, il semble quiebat concernant le marché du travail

67 National Vocational Qualification (Valette, 2002).
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britannique est quelque peu délaissé la questiofa dmgmentation et la réflexion sur les
catégories de marchés internes / marchés profesdgrpour se concentrer sur des questions

de dualisation entre cceur et périphérie et d’intégshlariale.

4.2 Dualisation croissante du marché du travail bri tannique et

développement des inégalités de salaire

Sans aborder directement la question du dualismmatehé du travail, Nickell (1997)
brosse un tableau des changements structurels ainéndu travail britannique au cours de la
décennie quatre vingt dix qui va dans le sens d'tele conclusion. Les principaux
changements que pointe l'auteur sont la transfoomatpide de la structure industrielle au
profit du secteur des services et la déformationladstructure des qualifications via une
demande croissante de salariés qualifiés dansebelnle des secteurs d’activité. Nickell
(1997) met, en parallele de ces évolutions, unerdeition de la dispersion des salaires au
profit des déciles les plus élevés. La dispersemghlaires s’accroit, favorisée entre autres par
la faiblesse des syndicats et le niveau décerdrdlis négociations. En 1979, le dernier décile
de salaire, pour les hommes, correspondait a 64% dediane ; en 1995, il ne correspond
plus qu'a 56% de celle-ci (Dickens, 2000). A naiens, ces constats peuvent s’interpréter
dans le cadre d’'une dualisation croissante de ia dieeuvre britannique entre d’'un c6té des
salariés qualifiés qui répondent aux besoins dmtiémie, qui voient leurs salaires relatifs
s'accroitre et leur stabilité d’emploi maintenue déin autre cété les salariés les moins
qualifiés qui subissent de plein fouet la bais$atike de la demande de travail non qualifiés,
et qui se trouvent enfermés dans des cycles chofragplois temporairé®(ou inactivité) ou
qui se stabilisent dans des emplois mal rémunérékes maintiennent dans une situation de
pauvreté. Nickel (2001) revenant sur les changesngmbfonds du marché du travail
britannique, souligne & nouveau I'améliorationtreéade la situation des salariés qualifiés par
rapport aux salariés faiblement ou non qualifiés.thux de chbmage et d’inactivité de ces
derniers a fortement augmenté. Ainsi, en 2000,iens les hommes sans qualification sont
inactifs (Nickell, 2001). Il semble donc que laiahte de qualification soit devenue un critére
de différenciation important au sein de la populatctive britannique.

%8 prés de 8% des salariés appartenant au derniég décsalaire se retrouve au chdmage I'année sigivaontre
moins de 2% pour le premier décile (Dickens, 2000).
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Gregg et Wadsworth (1996) ont cherché a apportegétiaments de preuve dans le cadre
d’une littérature traitant de la hausse de la nit@bdt de la baisse de la stabilité des emplois
sans réellement fonder ses assertions. Les prlasiganclusions des auteurs sont I'absence
de forte variation de la sécurité ou de la stabdi¢ I'emploi pour une majorité de travailleurs
britanniques mais une forte instabilité et de balsies pour les postes accessibles a la
périphérie. Le retour a I'emploi se fait trés sauvear des emplois a temps partiel ou
temporaires, peu rémuneérés. Les différents élénmargsen avant par Gregg et Wadsworth
(1996) vont en fait plus dans le sens d'une hauksd’inégalité en termes de stabilité
d’emploi que dans celui d’'une élévation généraleette instabilité. Sur les trois dernieres
décennies, le turnover s’est principalement acour fes salariés agés et les moins qualifiés.
Ainsi, si un CDI a temps plein n’est pas plus ibfaa la fin des années quatre vingt dix qu’en

1975, les formes d’emploi instables se sont mudgd.

De nombreux travaux britanniques (Gregg et Wadswd®96, 1999 ; Machin, 1999;
Dickens, 2000) se concentrent sur I'évolution dditribution des salaires, son caractere de
plus en plus inégalitaire et la faiblesse des nitébilsalariales particulierement en bas de
I'échelle. C’est sur ce dernier point que portetdmail de Dickens (2000) qui, dans un
contexte de hausse des inégalités salariales eletdioration de la position relative des
salariés au bas de la distribution, cherche a #@pason éclairage dans un débat ou les
conclusions sont parfois contradictoires. L'auteamclut & une mobilité salari&fdimitée sur
la période 1975-1994, il ajoute que les salariéasasalaires ont une plus grande probabilité
de se retrouver au chémage et que les entrantsl’damdoi ont une plus grande probabilité
d’'intégrer les derniers déciles. Dickens (2000)stte une difficulté croissante pour les
salariés d’améliorer leur situation salariale supériode d’observation, avec une forte baisse
au début des années quatre vingts. Quelque soitntksateurs testés par l'auteur, les
perspectives de mobilité salariale se sont rédeitdr® les années quatre vingts et quatre vingt
dix.

D’autres éléments sont mentionnés au travers tigdeature concernant le marché du

travail britannique, comme I'opposition croissaptdre les ménages dont tous les membres

% Pour la décennie quatre vingt dix et la populati@sculine, prés de la moitié du dernier décileerdans cette
situation un an plus tard, seulement 20% ont eunooilgilité ascendante et parmi eux deux tiers senlesnent
passés dans le décile supérieur. Il s’agit donoedimobilité inter-décile d’'une année sur l'autranB un travail
de 1997, Dickens étudie des mobilités salarialesise période de trois ans et cing ans. Certesszellsont plus
importantes mais la stabilité de la distributioiia@isence de mobilité restent dominantes.
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travaillent et ceux dans lesquels aucun ne travéliregg, Hansen et Wadsworth, 1999), la
hausse des durées hebdomadaires de travail eedesshsupplémentaires pour les salariés a
temps plein (Harkness, 1999), le risque croissant fes salariés du bas de I'échelle salariale
de se trouver enfermés dans un cycle emplois paurnérés / chdmage (Stewart, 1999). Ce
dernier point fait écho a I'ensemble des travauxhtinenés a propos d’une dualisation
croissante du marché du travail britannique, datiis qui semble se fonder sur des variables
de salaires, de temps de travail voire d’accéemploi lui-mémé’. La section suivante va
s’attacher a interroger ces différentes conclusibenss le cadre d’une analyse descriptive a
partir des enquétes britanniques GHS 1983 et LIP3.20

4.3 Quelles évolutions entre 1983 et 2001 ? Les app orts d’'une

analyse factorielle de données

Les éclairages de cette section sont issus d'uakysenfactorielle de données effectuée
a partir des données du GHS en 1983 et du LFS &i.28ous ne reviendrons pas
précisément sur la méthode et ses justificatioabeszci étant explicitées a la fois dans la
section 1.3.1 de ce méme chapitre a propos dealec€ret dans I’Annexe 1.

4.3.1 Une analyse du systeme d’emploi britannique e  n 1983

L’analyse des axes du plan factoriel issu de l\w®ldes correspondances multiples
(ACM), permet d’avoir une idée des lignes de forges différencient sa population. Ce
traitement porte sur une population de 4 797 imlisj salariés, agés de 30 a 55 ans. Les
variables actives de I'analyse, variables qui p¢iené de calculer les axes factoriels, sont au
nombre de trois : le salaire mensuel net, le ddgrstabilité sur le marché du travail (Encadré
3) ainsi que le type de formation de l'individu.sLeept variables illustratives sont le secteur
d’activité, le niveau de diplébme, le sexe, I'age tdille de I'entreprise, la CSP, la durée du
travail (temps plein ou temps partiel) (Annexe 2).

Les résultats de 'ACM sont présentés dans le ggaph3 suivant. Nous y avons
représenté les premier et troisieme axes factpgelisa eux deux expliquent pres de 30% de

I'inertie du nuage de points.

© Nous ne traiterons pas de ce dernier point dasisila de la thése puisque nous avons concentre aealyse
sur les individus en emploi.
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Graphigue 3: Plan factoriel des axes 1 et 3 de 'ACM pour IRoyaume-Uni, 1983
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Ce nuage est d'ailleurs étalé principalement Ig lda premier axe, défini & pres de 45%
par la variable de salaire, notamment ses valedrérees. Ce point fait assez largement écho
aux différents travaux présentés lors des secioésédentes qui montrent I'importance de
cette variable dans la différenciation de la popoaactive britannique. Le troisieme axe
permet de mettre en avant le réle de la variablstalgilité, celle-ci entre pour 50% dans son
explication. Si une corrélation positive apparaitre les variables de salaires et de stabilité
d’emploi, elle est surtout présente pour les plas $alaires et les degrés de stabilité faibles.
On peut noter ici une différence avec les cas &msnde 1982 et 2001, qui affichaient une
corrélation tres forte a tous les niveaux. Ainsyt®-Manche, si au départ une certaine
stabilité d’emploi semble avoir un effet positifrdea salaire, a partir d’'un certain seuil le lien

n'est plus automatique comme il semble I'étre eanEe.

Les variables supplémentaires qui contribuent les @ la définition des premier et
troisieme axes sont le niveau de formation, la GBRe sexe pour le premier axe (Annexe 7).
Ce dernier point est a relier a la forte féminmatiies emplois a temps partiels qui entrainent

des inégalités de salaires entre les sexes.
4.3.2 Typologie des relations d’emploi, au Royaume-  Uni, en 1983

Comme le montre l'arbre de classification de leotggie sur le Royaume-Uni en 1983
(Annexe 12), deux groupes distincts de salarigspsisent et une coupure de I'arbre en quatre
classes semble pertinente. Néanmoins, le secordsecicorrespond aux modalités «non-
réponse» pour la variable de stabilité, elle seracdaissée de coté. Les trois classes restantes

(Annexe 9) peuvent étre regroupées en deux péles.

Le premier pble correspond a la premiére classerapsemble pres de 72% de la
population. Ce péle, représenté par la notion tsioa d’emploi périphériqgue dans le plan
factoriel du graphique 3, regroupe les salarietapassé moins de la moitié de leur vie
professionnelle dans leur entreprise actuelle,tceeglire ayant une variable de stabilité
inférieure a %. 85% des femmes de I'échantillon aafignnent a cette classe, elles
représentent plus de la moitié de son effectif. dutses caractéristiques de cette classe sont la
faiblesse des salaires (prés d’'un tiers des indévide la classe touchent moins de 365 euros
par moins, c’est la quasi-totalité des individugrayce niveau de salaire), I'importance du

temps partiel (prés de 34% de la classe travaiteps partiel, ce qui correspond a 90% des
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employés a temps partiel de I'échantillon), la lieése des niveaux de formation (plus de la
moitié de la classe n’a aucun dipléme). Ainsi céep&périphérique», malgré sa majorité
numerique, correspond a ce que nous avons qudéfi§é la premiere partie de la thése une
«relation d’emploi périphérique inférieure». Onoiaj sans doute ici la these de I'équilibre de
bas niveaux de qualification qui caractérise pafiémnts auteurs la situation britannique des
années quatre vingts voire quatre vingt dix (Fimegget Soskice, 1988). Une majorité de
britanniques travaille comme ONQ ou employés, ses dmplois peu rémunérés et assez
souvent a temps partiel, on sait par ailleurs gaesant principalement les femmes qui
subissent ces temps partiels, souvent trés coguisdébouchent par conséquent sur des

salaires mensuels trés faibles.

A l'opposé de cette «périphérie», se situe un eblgete salariés qui regroupe les
troisieme et quatrieme classes, correspondant a @&8%échantillon global. La principale
distinction entre ces deux classes tient au niwiEala stabilité d’emploi, I'une regroupe les
salariés ayant un degré de stabilité compris éntret 34 et I'autre ceux ayant un degré de
stabilité supérieur a ¥%. Outre cette distinctiaur$ caractéristiques sont trés proches. Les
salariés de ces classes sont principalement demasnqui travaillent a temps plein et qui
pour plus de 40% d’entre eux ont des salaires nedsupérieurs a 870 euros. On retrouve
plutét des salariés de grandes entreprises indlistii Ce pble appelé «coeur» du marché du
travail, releve de ce que nous avons appelé uniatiere d’emploi stable supérieure».
L’absence d’'un segment de «relation d’emploi pérmiue supérieure» proche de l'idée du
MPT (Eyraud, Marsden, Silvestre, 1990) fait éche tnhavaux precités de Lefresne (1999) et a
la population particuliere analysée par Eyraud, ddan et Silvestre a savoir, les hommes,

ouvriers de l'industrie manufacturiére.

On peut conclure sur l'idée d’'un marché du travmitannique du début des années
quatre vingts marqué par une forte opposition digraploi périphérique non qualifié et peu
rémunérateur ou se trouvent principalement les fesnet les salariés les moins qualifiés, et le

coeur du marché du travail, caractérisé par I'engibbble des hommes qualifiés.
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4.3.3 Une analyse du systeme d’emploi britannique e  n 2001

Pour comprendre les évolutions qui ont marqué lechéadu travail britannique au
cours des décennies quatre vingts et quatre viixgtndus avons renouvelé la procédure

d’analyse et de classification sur les donnéearmijues de 2001.

En 2001, la population concernée est de 10 64¥ithul. Les traitements portent sur
onze variables, trois actives a nouveau le satagesuel net, le degré de stabilité en emploi et
le type de formation et huit supplémentaires quitde secteur d’activité, le niveau de
diplome, le sexe, I'age, la taille de I'entreprit®e,CSP, la durée du travail (temps plein ou
temps partiel) et le type de contrat (emploi peremamoté cdi ou emploi temporaire noté cdd)
(Annexe 2). Les résultats de 'ACM (Annexe 10), nment que les premier et troisiéme axes,

du graphique 4 ci-dessous, représentent prés ded@Q%ertie du nuage de point.

Le choix de ces deux axes tient aux principalesalbes qui les définissent, le salaire
pour le premier axe, a 46%, et le degré de stéldlémploi pour le troisieme, a 69%. Sur ce
troisieme axe, il semblerait que I'opposition sesfasurtout entre les individus ayant un degré
de stabilité inférieur a un % et les autres, lesmpers formant le pdle périphérique. La
corrélation salaire / stabilité existe a nouveawssgtre linéaire, les niveaux les plus hauts de

salaires ne semblent pas directement associéseguéside stabilité les plus forts.

Concernant les variables supplémentaires, le nidEmdormation joue un role trés
important dans la caractérisation des deux axeatéap la CSP et au temps de travail pour le

premier et dans une moindre mesure au temps daltpour le troisieme axe.

Le fait que le niveau de diplébme apparaisse comaterghinant nous renvoie aux
travaux de Layard, Mc Intosh et Vignoles (2002) ougntraient que I'élévation des niveaux
de scolarité Outre-Manche s’était en fait manifesséus la forme d’'une «bipolarisation
éducative» entre les Britannique diplomés de I'mmmment supérieur et ceux qui

continuaient a sortir prématurément du systemeaseol
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4.3.4 Typologie des relations d’emploi, au Royaume-  Uni, en 2001

La classification retenue révele un marché du tréavaannique construit autour de cing
classes (Annexe 11). On trouve encore des tracéspjmsition cceur — périphérie mise en
avant pour le début des années quatre vingts, amaisune certaine diversification au sein de
chaque poéle.

Ainsi dans ce que nous appellerions périphériex deoupes se distinguent, il s’agit des
classes n° 1 et 5. La premiere classe, correspbadés?bo de I'échantillon total, est formée de
salariés ayant tous un degré de stabilité en empfi@ieur a ¥ (on y retrouve 88% de cette
modalité, les 12% restant sont dans la cinquiérassel n'ayant aucun dipléme). Cette classe
regroupe la quasi-totalité des salariés en cotgraporaire et plus de la moitié de ceux qui
sont a temps partiel. Ce sont principalement deglamés de petites entreprises du secteur
tertiaire, dont plus du quart touche moins de 1@@0os net par mois. Dans ce poéle
«périphérique» se situe aussi la cinquieme classeegroupe les salariés n’ayant aucun
dipldme, environ 11% de I'échantillon. Ces salagést a 61% des femmes, un tiers est ONQ,
27% 0OQ, et prés de la moitié ont plus de 47 anssiAie pole des «relations d’emploi
périphériques inférieures» représente en 2001 anvi6% de la population étudiée. Sa part
s’est réduite par rapport a 1983 et on note qued&siés n'ayant aucun dipldme sont encore
plus marginalisés. Si les emplois temporairestsersi résolument dans cette périphérie, entre
1983 et 2001, il semble que le temps partiel ne@os uniquement lié a ce type de relation
d’emploi. En 1983, 90% des salariés a temps pastigdituaient dans la périphérie, ce n'est
plus le cas que de 52% d’entre eux en 2001. L'aradlon de la situation des femmes sur le
marché du travail (niveaux de formation plus éleysticipation continue a I'activité) est
une piste explicative Ainsi certains emplois a tenpartiel se seraient pérennisés, seraient

devenus plus qualifiés.

Ce que nous avions appelé le «cceur stable» du éndtctravail en 1983, représente en
2001, un peu plus de 25% de la population et rggraleux classes, les classes n° 3 et 4. La
variable qui les distingue est celle du degré dbikte en emploi, puisqu’elles regroupent
respectivement les individus entre ¥z et % puis rseypéa %. Ces deux classes regroupent des
salariés en emploi permanent a temps plein pouFcuasante majorité. Ce qui les distingue
réside dans la part plus importante des cadresfegmionals» en anglais, des niveaux de
salaires les plus hauts et des diplomés du supétaas la classe la plus stable tout comme la
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plus forte présence d’emplois du secteur Admintistna— Défense et des entreprises de plus
de 500 salariés. L'internalisation de la main d'cewst le lien stabilité / salaire sont donc bien
présents pour la partie la plus qualifiee du madhéravail britannique du début des années

deux mille.

L’homogénéité de la seconde classe, 18,5% de Irditlom, se fait autour d’'une
stabilité en emploi entre ¥4 et %, elle est doneaaible. Une autre spécificité de cette classe
correspond a la forte présence de cadres et denuisl de I'enseignement supérieur (un tiers
de la classe dans les deux cas). La quasi-tot#ésalariés occupe des emplois permanents,
un quart est a temps partiel comme la moyenneédhadntillon, la Iégére sur-représentation
des femmes explique cette situation. Le secteurtidigé majoritaire est celui des secteurs
Education, Santé, Social (Annexe 11). Ces élémeots permettent de placer la seconde
classe parmi les relations d’emploi de type «péniglue supérieure» car elle associe une
faible stabilité d’emploi a des postes de cadresdsts salariés ayant des niveaux de formation
plutbt élevés, les salaires les plus faibles sonsseprésentés. Le niveau d’'agrégation des
données utilisées ne nous permet pas d'aller pinsdans cette voie qui dans tous les cas,
montre que si des relations d’emploi de type «pénijgue supérieure» sont présentes, elles
ont peu a voir avec l'idée du marché professionaklqu’il a pu étre défini par Eyraud,
Marsden et Silvestre (1990) a propos du marchérakait britannique des années quatre
vingts'™. La situation britannique du début des années dhille correspond & un systéme

d’emploi structuré autour de trois segments :

* Un ensemble de salariés inscrits dans ce que nawuss appelé une relation
d’emploi stable supérieure, associé a l'idée deuweodu marché du travail
gu’on trouve dans la littérature. Ces salariés, 28%8échantillon, ont une assez

forte stabilité d’emploi, des rémunérations élevées

* Un ensemble de salariés inscrits dans ce que nawuss appelé une relation
d’emploi périphérique supérieure, 18,5% de I'échlant Ces individus, sans
concentrer les plus hauts salaires, associenefatalbilité d’emploi et emplois

qualifiés.

' La majorité des salariés de cette classe ont omeation générale et sont sur représentés dasscteur
Education, Santé, Social. Rappelons que la populaétudiée par les auteurs correspondait aux asyrie
hommes, de l'industrie manufacturiere.

169



Chapitre 4 : Généralisation de I'emploi instabEvalution des systemes d’emploi nationaux et ajgpditine analyse statistique descriptive

* Un ensemble de salariés inscrits dans ce que nawss appelé une relation
d’emploi périphérique inférieure, associé a I'idke «périphérie» du marché du
travail qu'on trouve dans la littérature. Ce segmetb% de I'échantillon,
cumule faible stabilité d’emploi, faibles remunéatet emplois peu voire non

qualifiés.

Par rapport a la situation du début des annéegequaigts, les relations d’emploi
supérieures se sont développées sans qu’elleassosient automatiquement avec une forte
stabilité en emploi. A I'opposé, les relations di@aoi périphériques inférieures restent
importantes méme si leur part chute. Cette réductibeffectif s’accompagne d'un
affaiblissement de la stabilité relative de ce geuFouquin et alii, 2000 ; Gregg et

Wadsworth, 1999) ainsi que d’'une stigmatisatiors (fute des individus sans diplome.
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Conclusion

Pour conclure cette analyse, avant de clotureedarsde partie de la thése, nous allons

revenir sur quelques éléments marquants.

Le premier est I'absence de changements radicaux ere qui concerne le cceur
stable du marché du travail en France Dans le cas britannique, si I'opposition
coeur/périphérie reste pertinente, les relationsglei se situant dans le «cceur» ont évolué et
se composent a la fois de relations d’emploi «stldupérieures» et «périphériques
supérieures»Ainsi I'opposition cceur/périphérie, ne se fait plusseulement sur I'aspect
stable ou non de la relation d’emploi mais plutét gr une opposition en termes de salaire
et de qualification comme certains travaux britannques peuvent lillustrer (Gregg et
Wadsworth, 1999).

Les salariés situés dans ce que nous avons agpekriphérie sont inscrits dans des
formes flexibles d’emploi et sont victimes de |lemsnque de qualification dans une économie
en demande croissante de qualification. Enfin igees de I'’émergence d’'une classe que la
littérature appelle parfois les «nouveaux professais» sont assez faibles en France mais
plus marqués Outre-Manche illustrant une dépendaecsentier sociétale, le marché du

travail britannique reste marqué par plus de mighili
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Conclusion de la premiére partie

Cette seconde partie, a la fois basée sur laditiér et sur des exploitations originales,
permet de faire le point sur les évolutions dedesyss d’emploi francais et britannique
depuis le début des années quatre vingts, a preptguarler sur la position des salariés de 30

a 55 ans.

Notre analyse de la situation francaise a révélénamtien de la relation d’emploi
stable. Les conclusions des différents travauxemtés allaient dans le méme sens a savoir,
un r6le toujours protecteur de l'ancienneté coné&erisque de perte d’emploi, la non
significativité de la hausse du risque de pertenglei pour les salariés anciens. Les travaux
traitant de la question de I'évolution des mohdlifgrofessionnelles concluent plus, a notre
avis, a une polarisation et a une modification @er Isignification sans qu’elles affectent
I'ensemble de la population active. A notre seaqyreuve d’'une mort annoncée des relations
d’emploi stables de type MIT n’est pas faite. Néams, ce constat n'empéche pas de dire
que les régulations internes qui organisent lecinégrinternes ont pu se modifier. C’est pour
cette raison que nous allons dans la troisiemeepdet cette these développer une approche
par les salaires afin d’analyser une éventuelleification des régles de détermination de ces
derniers. Si on fait I'hypothése d’'un moindre reméat salarial de la stabilité en emploi et
donc du réequilibrage avec d’autres caractéristiguglividuelles dans le processus de
détermination du salaire, on comprend alors miewe ge soit diffusée lidée d’une

déstabilisation des MIT.

La diffusion du sentiment d’'une instabilité croiskades relations d’emploi est aussi a
mettre en relation avec un ensemble d’évolutions tquchent les systemes éducatifs,
productifs et surtout les politiques de I'emploesLmutations des systemes productifs et de
I'organisation productives des firmes donnent aspemjue s’affirme une plus forte instabilité

de I'emploi. Pourtant nous avons montré qu’entréresules activités de service ou les
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nouvelles attentes des entreprises envers lelasésaattestent plutdt du maintien de relations
d’emploi stables. Il n'y a donc pas d’évolution wtjue ni prédéterminée, ce qui laisse une
marge de manceuvre a I'action publique. Cette der@ie€herché, depuis vingt ans, a favoriser
une certaine flexibilit¢ du marché du travail, deins une réduction de ses rigidités sans
réellement y parvenir comme le montre notre analM@&anmoins, son caractere descriptif ne
permet que de rendre compte de la structuratiobatgodes systemes d’emploi francais et
britannique. Elle met a jour dans ce cadre, I'abseale changements radicaux des relations
d’emploi de la composante centrale des populatatises occupées francaise et britannique.
Pour pouvoir affiner notre diagnostic nous avoni$ & choix d'une analyse combinant

I'identification de régimes d’emploi spécifiquesed au degré de stabilité en emploi des
individus, a I'observation des processus de détatinn des salaires. Ce choix nous permet
de mettre en exergue les principales caractéresigudividuelles qui entrent dans la

détermination du salaire en s’attachant a rendnept® de I'évolution de leur contributions

respectives.
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PARTIE Il : UNE ANALYSE DES SYSTEMES D’EMPLOI EN TE RMES
DE NIVEAU DE SALAIRE ET DE STABILITE D’EMPLOI

Chapitre 5 : Instabilité de I'emploi, des profils différenciés au sein de la
population active occupée

Chapitre 6 : Quelle diversité des modes de détermination du salaire
dans un systéme d’emploi a plusieurs régimes ?

Chapitre 7 : Permanences et mutations de 'emboitement des régimes
de stabilité en emploi
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Introduction de la deuxiéme partie

Les deux premieres parties de cette these ont lpgsbases des traitements mis en
ceuvre lors de cette ultime partie. Nous avons,d@ltord, fait ressortir la pertinence de poser
la question de I'évolution des structurations dgstésnes d’emploi francais et britannique
compte tenu des profondes mutations qui ont travars fois le marché du travail lui-méme
et le systeme éducatif et de formation, le systproductif, ainsi que le cadre Iégislatif et les
politiques de I'emploi. Suite a I'analyse de laéiiature sur la question et a nos propres
traitements nous sommes arrivés a la conclusiovigmioe d’'une absence de généralisation de
I'instabilité de I'emploi a I'ensemble de la popiibm active ; de I'absence, en France, de
changements radicaux concernant la structuratioimagg du marché du travail ; et au fait que
si au Royaume-Uni, une diversification des relaidremplois qualifiées de «supérieures» a
été mise en évidence, celle-ci ne remet pas eredaustructure duale coeur/périphérie qui

caractérise le marché du travail britannique.

Néanmoins, la profondeur des mutations a I'ceuvresnocite a penser que cette
continuité dans la forme de la segmentation desméardu travail, conclusion a laquelle
aboutit aussi Petit (2002), cache en réalité @ik des modifications sensibles des regles de
gestion interne aux différents segments, notamrderfait des changements qui affectent la
détermination du salaire des individus et aussiagson d’'une évolution de «l'architecture»
générale des marchés du travail. Dans la partieegeinte, nous avons présenté le point de
vue de différents auteurs concernant I'évolutiosiamment en France, des marchés internes
du travail. Pour Gautié (2002, 2003, 2004) les m@sdnternes du travail ont été déstabilisés
par un ensemble de pressions, a la fois internestetnes. Dans son travail de 2004, Gautié
pose la question de I'étendue de cette déstalmhisat du fait de savoir si elle a touche
'ensemble des secteurs et des catégories de ésalau si au contraire elle a accru la
segmentation du marché du travail. Les trois chegpitde cette derniére partie tacherons
d’apporter des éléments de réponse a ce questi@mem

Pour avancer dans la compréhension de ces mécaniaoes allons mobiliser tout au
long de cette troisieme partie la notion de régietg@lus particulierement de régime défini par

le degré de stabilité des individus. La notion égime est préférée a celle de segment car la
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définition que nous en donnons a un caractére meigsionnel alors que la notion de
segment, notamment telle que Doeringer et Pioré1(lBemploient, renvoie a un ensemble
d’éléements définissant le type de relation indefigi qui se joue dans une entreprise.
Différentes dimensions sont croisées pour défiapdartenance a tel ou tel segment, comme
nous l'avons présenté dans la section 1 du chapitr®r dans le travail empirique que
présente cette troisieme partie nous avons chomime point d’entrée de la définition des
différents régimes le seul degré de stabilité dds/idus en emploi. Un régime renvoie a un
groupe de salariés partageant une position proahs & systeme d’emploi. Ce groupe de
salariés partage des caractéristiques individuellessant tout autre, un degré de stabilité en
emploi comparable. Par la suite nous montrons galmn le régime de stabilité auquel
I'individu appartient, ses caractéristiques indiwatles ont un impact différencié dans le mode
de détermination du salaire (Chapitre 6). L'analyfes systémes d’emploi francais et
britannique et plus particulierement I'analyse dwirl structuration autour de régimes
différenciés de stabilité en emploi des individssta donc I'objet principal de cette derniere

partie.

La démarche adoptée pour la mise en ceuvre desnigits empiriques se veut
graduelle dans le sens ou nous montrons, étap&tppe, les apports et corrections que
permettent les méthodes successivement employégmint de départ est celui de I'approche
traditionnelle lors de la mise en ceuvre de testsedgnentation. Si la définitica priori des
segments présents dans le systeme d’emploi permemettre en avant des résultats
importants, elle reste critiquable de par la dé&bniad hocde la segmentation qui est faite.
Les tests de segmentation via I'estimation de fonst de gains posent ainsi certains
problemes. Partir de I'hypothése de la présencdede segments, puis estimer des modéles
OLS sur les deux sous-échantillons et tester engi@igalité des deux fonctions de gain,
amene a des contradictions compte tenu du probl#neiais de sélection lorsque deux
régressions sont choisies et qu’'une seule aurHit(lanchane, 1998). Afin de dépasser ce
type d’approche et d’échapper a la désignatiopriori des régimes nous avons, dans le
dernier chapitre, estimer des moddlegit emboitesCe type de modélisation ne passe pas
par I'estimation de fonctions de gain et permetidpasser la désignatienpriori du régime
d’appartenance des individus. Plusieurs modélefedtation des individus aux différents
régimes et différentes associations empiriquesdag régimes sont envisagés. L'intention a

I'origine du choix de ce type de méthode correspétal recherche d’éléments qui permettent
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de révéler un systeme d’emploi organisé autour ifférents régimes de stabilité, d’'en

comprendre I'économie et le positionnement reldgt régimes les uns par rapports aux
autres. Ainsi, la définition des régimes se fait lsubase du degré de stabilité des individus.
Le mode de détermination des salaires est ensondéys® au sein de chacun deux en

convoquant le pouvoir explicatif des variables wilielles et d’empiloi.

Les trois chapitres de cette partie tentent chateimépondre a I'une des hypothéses
avancées. La premiere cherche a isoler la spééifiti profil des salariés inscrits dans une
relation d’emploi instable (chapitre 5). La secondeut montrer que les modes de
détermination des salaires sont distincts d’unmégile stabilité a I'autre et que la place et les
contributions relatives des différents élémentsastdans la détermination des salaires ont
évolué au cours des deux dernieres décennies {&hépi La troisieme et derniere hypothese
concerne l'architecture des systemes d’emploi saguels se positionne la main d’ceuvre
active occupée (les 30-55ans, en emploi). Cettethgge postule une certaine permanence de
I'architecture des systémes d’emploi francais @abnique, organisé autour de trois pdles,
tout en pointant des évolutions différenciées etgre deux pays : un durcissement de la
différenciation au regard de la stabilité en emgdks individus en France et le maintien d’'une
large spécificité des régimes les plus et les msiables Outre-Manche (chapitre 7). Avant
d’entrer dans le vif du sujet nous voulons rappeletecteur que la population concernée par
notre étude correspond aux salariés de 30 a 5%aranploi au moment de I'enquéte. Cette
population est sensée étre assez bien stabiliséel'danploi, du moins ne pas présenter les
caractéristiques des publics jeunes ou des segtiors pas se situer a la marge du marché du

travail, entre chdmage et/ou inactivité par exemple
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Introduction

La premiere partie de notre travail s’est attachémontrer que la généralisation de
I'instabilité de I'emploi a laquelle concluent difents travaux et qui mobilise une partie du
débat économique, social et politique en Europtecresait assez peu fondée et se heurte a de

nombreux contre-exemples.

Ce chapitre tente d’apporter une preuve supplénmerdda déconstruction du «mythe»
de I'emploi instable généralisé. Pour ce faire,sallons présenter de fagcon approfondie une
nouvelle variable, dite de stabilité en emploilest conclusions auxquelles elle conduit. Ces
conclusions vont dans le sens de l'absence d'unssseagénéralisée de linstabilité de
I'emploi. Ensuite, sur la base de I'estimation ded@les_ogit multinomiauxnous poserons la
question de la spécificité des profils des salarg#siés sur des régimes différenciés de
stabilité d’emploi. Si cette hypothese est validéeera difficile d’envisager que l'instabilité
d’emploi puisse se généraliser a I'ensemble deofaulation active, tout du moins a court ou
moyen terme, comme le laissent a penser, entresau®ivord et Maurin (2004) quand ils
mettent en évidence un mouvement de hausse dédiing de I'emploi en France entre 1982
et 2002.

La spécification des profils de salariés selondgré de stabilité nous permettra aussi de
poser quelques jalons concernant la question pose&autié (2004) sur les effets, plus ou
moins généralisés, de la déstabilisation des msarahtérnes. A ce propos, nos résultats
révelent que, selon les caractéristiques individaglles propensions a la stabilité sont
inégales et ils mettent en évidence des évolutongmunes a la France et au Royaume-Uni.
L’acces des femmes a I'emploi stable s’améliordezmes relatif dans les deux pays, et les
logiques d’internalisation de la main d’ceuvre sentennent dans les grandes entreprises et
la fonction publique notamment pour les plus qiedif Par contre, si les signes de I'existence
de marchés du travail favorables aux offreurs lesumdotés se retrouvent en France comme
au Royaume-Uni, ils sont plus clairs dans le seaasdl illustrant le poids du contexte sociétal

de chaque pays.
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1  Evolution de la stabilité en emploi au cours des deux

dernieres décennies

Cette section est essentiellement de nature désergt concerne la variable de stabilité
en emploi que nous avons construite. Il s’agit dmimer que les évolutions des statistiques de
bases de cette variable (moyennes, médianes, -§qagts variances) permettent difficilement
de dire que les marchés du travail francais etfmigue sont devenus globalement plus

instables que ce qu'ils ne I'étaient il y a vingsa

1.1 Définition de la variable de stabilité en emplo i

Nous avons construit cette variable pour dépasseensemble de critiques faites a
I'encontre de la variable classique d’anciennetéemploi présente dans les enquétes sur la
force de travail. Tout d’abord, la variable d’anmieté classique correspond a I'ancienneté de
l'individu dans I'emploi actuel, elle est donc caerée a droite et ne correspond qu'a
I'ancienneté dans I'emploi en cours au moment eequéte, or elle est appelée a augmenter
pour la plupart des individus interrogés. Si notagiable ne répond pas totalement a cette
critique, elle permet néanmoins de tenir comptéedg@érience professionnelle potentielle de
I'individu c’est a dire son ancienneté sur le mérdu travail. Avoir une ancienneté inférieure
a deux ans avec trois ou vingt ans d’expériencéepsmnnelle ne renvoie pas au méme type
de trajectoires professionnelles. Nous avons daitc ¢ choix de générer une nouvelle
variable appelée degré de stabilité, compte tendaduqu’elle renseigne sur le degré de
stabilité de I'individu dans son emploi en fonctide sa durée de présence sur le marché du
travail. Néanmoins, par construction, elle intedlittiliser ensuite la variable d’expérience

professionnelle qui donne la durée de présencle soarché du travalil.

Soit S, le degré de stabilité d’'un individy Ang son ancienneté dans I'entreprise,

Agelnd, son age de fin d’étude AgeEqy son age au moment de I'enquéte :
S = Ang/ (AgeEqy- Agelnd)

La variable de stabilité en emploi est donc cake@déartir du ratio de I'ancienneté dans

'emploi en cours par l'ancienneté sur le marché tdavail, qualifiée généralement

2 Le lecteur peut aussi se référer a I'Encadréla dection 3.3.1 du quatriéme chapitre.
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d’expérience professionnelle. Nous rappelons gaecienneté sur le marché du travail est
calculée par la différence entre 'age au momeritatejuéte et I'age de fin d’étude, il s'agit
ainsi d’'une expérience professionnelle potentielée elle ne prend pas en compte les
eventuelles périodes de chdmage. Le degré deittabsdt donc, par construction, compris
entre zéro et un. Un individu, pour qui elle vaut, \ura passé I'ensemble de sa vie
professionnelle dans la méme entreprise ; celur ppu elle vaut un demi, aura passé la
moitié de sa vie professionnelle dans I'entrepdaes laquelle il se trouve au moment de
'enquéte. Cette variable est de nature continumjsnl’avons pour certains traitements
regroupée par classe (Annexe 13). Si l'utilisatitncette variable dépasse certaines limites
liées a la variable classique d’ancienneté damsglei en cours, elle reste imparfaite, tout du
moins dans le cadre de son utilisation a partidalenées en coupe. Comme nous n’avons pas
d’informations sur le passé des salariés et notarhswe leurs mobilités antérieures, certaines
erreurs sont possibles. Ainsi, un salarié ancieresmarché du travail ayant connu une forte
stabilité jusqu’a une mobilité récente sera comsiddomme «instable». L'utilisation de
données de panel et de calendriers professionrmegiaeftrait de lever cette limite, nous
n‘avons néanmoins pas été en mesure de développime d’approche sur la base des
engquétes mobilisées (voir la présentation des degjuians la section 3 du premier chapitre).
Pour autant, un ou une salarié(e) agé(e) qui, suit@ d’'un licenciement économique par
exemple, se retrouve sur le marché du travail, iseasble entrer dans une réelle situation de
déstabilisation, notamment si le degré de spéfide ses qualifications est élevé. Pour
terminer, nous mettons en garde le lecteur cordreéehtation d’assimiler une situation
d’instabilité a une situation automatiquement swdtienversement une situation de stabilité a
un réel choix de lindividu. Il existe des situat d’'instabilité choisie et des situations de

stabilité contrainte.
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1.2 Evolutions des statistiques de bases de lavari  able de stabilité

Pour mieux comprendre les évolutions des systereapibi francais et britannique
entre le début des années quatre vingts et legamatix mille, nous avons analysé la variable
de stabilité pour la population active occupée3@a 55 ans, au début et a la fin de la période,
en France et au Royaume-Uni. Les principales mesgue nous allons présenter sont les
moyennes, médianes, écarts-types, et variance®rige de la distribution de la variable est

aussi un éléement intéressant qui révele de réelesformations.
1.2.1 Moyennes, médianes, écarts-types et variances

Pour présenter de fagon synthétique ces différélésients nous avons construit le
tableau suivant, reprenant, pour chaque pays ejuehpériode, les mesures statistiques de

base.

Tableau 15:Mesures statistiques de base de la variable Qaitgtan emploi

France Royaume-Uni
1982 2001 1983 2001
Moyenne 0,442 0,496 0,322 0,349
Médiane 0,412 0,505 0,267 0,25
Ecart-type 0,305 0,337 0,269 0,307
Variance 0,093 0,113 0,072 0,094
Effectif 33012 43 408 4584 10 238
Sources :Enquétes Emploi, 1982, 2001 pour la France, GH8316t LFS 2001 pour le

Royaume-Uni.
Population salariés, hommes et femmes, de 30 a 55ans.

Comme on pouvait l'attendre au vue des travaux der 42003, 2005) notamment, et
des éléments sur I'ancienneté présentés dans tiars&cl du quatrieme chapitre, le degré
moyen de stabilité en emploi pour les 30-55 ansraunge a la fois en France et au Royaume-
Uni entre le début des années quatre vingts etriegées deux mille. En France, la hausse est
de I'ordre de 12% contre 8% Outre-Manche. Néanmaimisclure a une stabilité croissante de
I'emploi pour 'ensemble de la population concerséeait hasardeux. Les autres indicateurs

présentés permettent de préciser I'évolution.
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Si moyenne et médiane augmentent en France, F8qeetet la variance s’accroissent
eux aussi, signe d'une hausse des écarts a la moynd’'une dispersion croissante de la
population. Ainsi, si le degré de stabilité moyargmente en France, c’est a la suite d'un
mouvement de hausse des degrés de stabilité les fphts et d'une polarisation de
I’échantillon autour des valeurs extrémes. Aineiye 1982 et 2001, la part des salariés ayant
un degré de stabilité supérieur & ¥ passe de 22%9@° dans le méme temps celle des
salariés ayant un degré de stabilité compris éntet %1 chute de plus de 8 points, passant de
44% a 36%. Néanmoins, une partie de la hausse dibneode salariés ayant un degré de
stabilité supérieur a ¥ est consécutive a I'acsanient de la part des salariés les plus ageés.
En 1982, au sein du régime de stabilité supériatie il y a 29% de salariés de 45 a 55 ans,
en 2001, ces derniers sont 45% (Annexe 15a et 15hb).

Dans le cas britannique, moyenne et médiane n’énblpas de facon analogue. Comme
nous l'avons vu la moyenne augmente, par contraddiane baisse Iégérement. La chute de
la médiane indique que le degré de stabilité ersales duquel se situe la moitié de
I'échantillon s’est réduit, il est en 2001 de 0,2%st a dire que la moitié des salariés
britanniques de 30 a 55 ans ont passé moins du geateur vie professionnelle dans
I'entreprise dans laquelle ils se trouvent au mdnden’enquéte. On pourrait alors conclure a
un hausse de l'instabilité des emplois. Or nousiawa précédemment que la moyenne avait
augmenté. Cette derniere a donc été tirée veraué par un nombre croissant de salariés
ayant des degrés d’ancienneté forts (la part dasé&maayant un degré de stabilité supérieur a
¥ est passé de 10% en 1983 a 15% en 2001). Le ipleéecauquel nous assistons, dans le
systeme d’emploi britannique, est celui d'une kapshtion croissante de la main d'ceuvre,
avec a la fois, une hausse de la part des salasgdus instables mais aussi de celle des plus
stables. La hausse de I'écart-type et de la vagigoat ici pour le confirmer. Sans recouper
totalement notre différenciation entre individusuatydes positions stables ou instables car il
analyse des emplois, le travail de Goos et Man(2@§3) avance I'idée d’'une polarisation
des emplois sur le marché du travail britanniquescad’un cété une hausse des emplois
qualifiés, bien payés, et de l'autre une hausseedgdois assez peu qualifiés et mal payés,
dans les services. En fait, se sont deux types plas peu «automatisables» car non

routiniers et donc qui ne sont pas détruits parterés technique. Les auteurs parlent ainsi

"3 La distribution de la population selon son degeéstabilité, pour chaque période et chaque paysrésentée
de fagon compléte dans I'annexe 13.
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d'un développement dedo¥ely jobs (mainly professional and managerial Wgations in
finance and business servipeset des kusy jobs (mainly in low-paying service
occupationy> (Goos et Manning, 2003, p. 3). Leur constat &shettre en relation avec

I’hétérogénéité de la catégorie des services, glexteur doit garder a I'esprit.

L’analyse des mesures statistiques de base deifblade stabilité d’emploi a permis
de montrer une certaine analogie des dynamiquaesldion a I'ceuvre sur les marchés du
travail francais et britannique. Ainsi, le degré stabilité moyen s’est accru dans les deux
pays, consécutivement a une hausse de la part elp®sdde stabilité les plus forts.
Néanmoins, dans les deux cas, et de fagon tres aettRoyaume-Uni, cette hausse de la
moyenne cache une polarisation croissante de la dieeuvre selon son degré de stabilité.
Néanmoins, ce constat ne signifie pas que tousnigsidus inscrits dans un régime de
stabilité subissent cette situation. On peut egesaue des individus puissent décider de
quitter des emplois stables, poussés par des ptrgmde gains plus élevées sur le marché
externe. Entrent en considération, ici, des questie conjoncture, dans le sens ou il a été
montré qu’en période de haute conjoncture les dgpatontaires sont plus nombreux compte
tenu d’'une situation plus favorable sur le marchérdvail. On peut ainsi se demander, a
titre d’hypothése, si la hausse des situations d'&tabilité Outre-Manche ne renvoie pas a
une situation de ce type compte tenu du faible taude chdmage et du bon niveau de
croissance de I'économie britannique. En comparaisn les situations d’instabilité en
France, dans un contexte de chémage élevé et deissance atone, seraient plutét de

nature subie.
1.2.2 Forme de la distribution du degré de stabilit  é

La conclusion d'une bipolarisation croissante dgstesnes d’emploi francais et
britannique autour du degré de stabilité en emgks salaries d’ages intermédiaires est
renforcée par I'évolution de la forme que prenrestdistributions de la variable en début et

fin de période et ce dans les deux pays.

Les graphiques suivants correspondent aux disivifiitde la variable de stabilité en
emploi, pour la France en 1982 et 2001, puis peiRdyaume-Uni en 1983 et 2001.
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Graphigue 7 : Distribution de la variable de stabilité en empobi,
France, 1982
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Graphigue 8 : Distribution de la variable de stabilité en empbi,
France, 2001
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Entre 1982 et 2001, les graphiques 7 et 8 concela&mance, font nettement apparaitre
un creusement au niveau des valeurs intermédiaiess,a dire une perte d’effectif, alors que

les valeurs de stabilité les plus élevées ont utsleffectifs s’accroitre fortement.

Le mouvement de polarisation sur les valeurs exdgdu degré de stabilité en emploi
est parfaitement illustré pour le cas francgais. Dincas britannique (Graphiques 9 et 10),
I'importance des effectifs de salariés ayant ubléadegré de stabilité s’est largement accrue
entre 1983 et 2001. Néanmoins, compte tenu ddflxehce d’effectif entre les deux années
due a Il'utilisation de deux enquétes différente®stc principalement la forme de la
distribution que nous pouvons commenter. La distidm garde entre les deux périodes une
forme décroissante convexe mais avec une pentefqiits et a notre sens les signes d’'un

poids croissant a la fois des valeurs les pluseéleet les plus faibles.

L’ensemble des éléments, issus a la fois des nestaBstiques de bases et de la forme
des distributions de la variable de stabilité d’@nme permettent pas de dire que l'instabilité
de I'emploi se généralise et montrent plutbt urfédinciation croissante de la population
active occupée selon son degré de stabilité enaenpkxiste a la fois, de plus en plus de
salariés instables, cette instabilité pouvant 8wé,subie, soit maitrisée et associée a des gains
supplémentaires, et a la fois de plus en plus @eiés stablesCes résultats font émerger
I'idée d’'une différenciation croissante des individis selon leur degré de stabilité en
emploi, nous tacherons dans les sections et chapitresrdsi de la préciser et montrer
comment celle-ci s’opere au sein de la populatiiiveé occupée que nous étudions. Dans la
section suivante, par l'intermédiaire de I'estiroatide modeled.ogit multinomiaux nous

allons tacher de définir les profils des indivicdig$on leur degré de stabilité.
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Graphigue 9: Distribution de la variable de stabilité en empbi,
Royaume-Uni, 1983
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Graphigue 10: Distribution de la variable de stabilité en empobi,
Royaume-Uni, 2001
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2  Quels profils d'individus et d’emploi pour les di fférents

degrés de stabilité ?

Apres avoir retracé I'évolution de la stabilité emploi, il s’agit d’analyser, a partir de
modélesLogit multinomiaux(Encadré 5), les régimes d'affectation de la mdiceuvre,
régimes différenciés par la variable de stabilitéeenploi. Nous proposons un découpage en
quatre régimes : le premier correspond aux ind&idant I'ancienneté dans I'emploi est au
moins quatre fois inférieure a 'ancienneté sunbaché du travail (degré de stabilité inférieur
a 0,25), le deuxieme rassemble les personnes eloapport entre ancienneté dans I'entreprise
et ancienneté sur le marché du travail est congnise 0,25 et 0,5, le troisieme les actifs
occupés dont I'ancienneté dans I'emploi recouvrarains la moitié de I'ancienneté sur le
marché du travail et au plus les 3, et le derreexalont le degré de stabilité est supérieur a
¥%. Par exemple, un individu dont la variable dditté en emploi prend la valeur 0,5 aura
une ancienneté dans I'emploi correspondant a ldiénde son ancienneté sur le marché du
travail. Certes, la construction de ces classestalailité est frappée d’'un certain arbitraire
compte tenu de la relative supériorité du poids iddsvidus ayant une stabilité trés faible
(inférieure a 0,25) (Tableau 16), néanmoins, ellaweantage statistique de permettre a la fois
de dégager des évolutions diachroniques et de gendoe comparaison d’'un pays a l'autre.
Bien entendu, lors de la comparaison, nous tackerd@ réintroduire les éléments

institutionnels présentés dans la premiere paetie dhése.

Tableau 16 :Distribution de la population selon son degrétdeiité en emploi

Degré de stabilité France Royaume-Uni
1982 2001 1983 2001
Moins d’'1/4 33,60% 31,98% 48,54% 49,72%
De Yaa Vs 22,73% 17,46% 26,33% 21,80%
De%2a % 21,53% 18,44% 15,16% 13,15%
Plus de % 22,15% 32,13% 9,97% 15,34%
Effectif 33012 39 835 4 584 10 238

Sources Enquétes Emploi, 1982, 2001 pour la France, G8f8% t LFS 2001 pour le Royaume-Uni.
Population: Salariés, hommes et femmes, de 30 a 55 ans.

Comme le montre la distribution des individus agard de la variable de stabilité en
emploi, I'effectif entre ¥4 et % est trés proche giges deux pays (autour de 42% en 1982-

1983 et 35% en 2001) pourtant la population entret% est supérieure Outre-Manche et
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inversement, en France, c'est la population entreety¥%4 qui est plus nombreuse. Un
découpage en quatre régimes permet de tenir codgpteette différence. Enfin, il nous
paraissait intéressant de rester sur un découpagaatre régimes pour faire écho aux quatre
types de relation d’emploi qui nous avons isolésdanpartie introductive de notre travail, a
savoir deux «relations d’emploi stables», I'unefédiieure», I'autre «supérieure» et deux
«relations d’emploi périphériques», I'une «inféreey, I'autre «supérieure». Si les données
dont nous disposons ne nous permettent pas da&nalgnsemble des dimensions qui
caractérisent ces relations d’emploi, il s’agitstayer de retrouver leurs traces de facon

empirique dans les traitements mis en ceuvre aws daula derniere partie de cette étude.

Le principe du modeléogit multinomial(Encadré 5) est d’expliquer la répartition des
individus sur I'un des quatre régimes prédéfingmgir des caractéristiques individuelles et de
I'emploi, qui correspondent de ce fait aux facteexgplicatifs. L'utilisation d’'un tel modele
nous permet, pour chaque pays, d'estimer, «touteses égales par ailleurs», la probabilité
de se situer sur tel ou tel régime du systeme da@midous illustrons ainsi I'affectation des
individus a chaque régime dans le but de cernemiedalités de sélection et de construction

de ces différents régimes.

Pour chaque pays et chaque période, le régimefédemée choisi dans les modéles
Logit multinomiauxest le régime le plus instable c’est a dire cgluiregroupe les individus
ayant un degré de stabilité inférieur a 0,25. Deaigons principales viennent justifier ce
choix. La premiére renvoie a I'hypothese faite abwt de ce chapitre, a savoir que les
individus instables auraient un profil particulieNous cherchons donc a dégager les
spécificités de ce régime au regard des trois suptas stables. Ensuite, ce régime «instable»

est celui qui regroupe le plus grand nombre d’iitilis (Tableau 16).

Les résultats présentés ci-dessous (Tableau 17 lpokrance et tableau 18 pour le
Royaume-Uni) sont les effets marginaux c’est a kdiseprobabilités a la hausse ou a la baisse

d’appartenir & tel ou tel régime en comparaisolag®pulation de référente

" pPour les deux pays et les deux périodes, lesicieeffs estimés lors de la mise en ceuvre des noidedgt
multinomiauxainsi que les écarts-types sont présentés dansdxe 14.

191



Chapitre 5 : Instabilité de I'emploi, des profiléférenciés au sein de la population active occupée

Encadré 5 : MODELE LOGIT MULTINOMIAL
(Extrait de I'encadré 2, Givord, 2005, p. 136)

Les probabilités d’étre dans tel ou tel régime smmtdélisées par un Logit multinomial (cf. A sa,
2003, pour une présentation détaillée de ce typmdéeles et de leur mise en oeuvre).
Cette modélisation suppose que la probabilité qe’yrersonne i, conditionnellement a ses
caractéristiques ([®k=1,2...K correspondant aux valeurs des K variablexplicatives, occupe |a
catégorie j dépend d’'une combinaison linéaire de caractéristiques;x Plus précisément, on supp jse
que :

P(i/ xi) = exp (xij) / = exp(xifj), pourj=1,2,..., J.
h=1

ou xi = (1 x %p...%k) est le vecteur des K + 1 variables explicativasmbdéle (y compris la constar fe)
pour la personne i, & = (Boi, B1i» Bai---» fi)le vecteur des paramétres du modeéle des effetsadiedble:
explicatives sur la probabilité d’occuper la catégoj. Les paramétres peuvent étre alors estimé: | pa
maximisation de la vraisemblance du modéle calcsiéd’échantillon.
Ecrit ainsi, le modéle comporte J *(K + 1) param&dra estimer mais tous les paramétres ne |sont
pas identifiables : il est nécessaire de se domtesrconditions supplémentaires. En pratique, o dix
catégorie de référence, en normalisant par coneentin des vecteuys a zéro. Les résultats sont di|nc
présentés en écart a une catégorie de référence estime I'effet d’'une variable sur la probabi |té
d’occuper un statut plutdt qu’'un autre, sgits,. Par ailleurs, le méme type de probléme se pose Ipe
variables explicatives qualitatives : I'effet d’'umariable qualitative a L modalités (par exemplée
diplome mesuré en cing postes) sur les probabild&xcupation des états est appréhendé pjr L
indicatrices correspondant a chacune des modatigsette variable. Les L parameétres correspond. |nt &
I'effet de cette variable explicative sur la proliaé d’occupation de I'état j ne sont identifiés’q la
condition de poser une contrainte linéaire supplétaige : en général, on choisit une modalité |de
référence pour chaque variable qualitative, et ot fa zéro les paramétres correspondants a tette
modalité.

RéférenceAfsa Essafi, 2003, « Les modeles Logit polytomigoesordonnés : théorie et application: | »,
Document de travail de I'Unité de méthodologieistajues, n°3001, INSEE.
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2.1 Niveau de dipldme et catégories socio-professio  nnelles, deux

éléments déterminants en France

Comme expliqué plus haut, les résultats d’estimatijorésentés dans le tableau suivant
permettent de mettre en avant les parametres akfsice I'appartenance d’un individu a tel

ou tel régime du systeme d’emploi.

Dans le cas francais, 'un des premiers élémené&dssants a noter est I'aspect plus
tranché des profils concernant les stabilités ex@® La quasi-totalité des coefficients dans
ces deux régimes sont significativement différelgda référence, ce qui n'est pas le cas pour
les régimes de stabilité intermédiaire. Il existes wéritable opposition entre les profils de
salariés situés sur le régime le moins stable @t sgués sur le plus stable. Cette opposition
perdure entre 1982 et 2001, il n’'y a donc pas éfatation des différences entre ces deux

groupes.

Nous rappelons ici que les coefficients que préskntableau 17, tout comme le tableau
18, sont des effets marginaux. lls se lisent damome un écart de probabilité d’appartenance
a un segment donné, pour un individu donné, en acaigbn de la probabilité de l'individu
de référence. Par exemple, la valeur 0,04 qui @dlautinquieme ligne du tableau, exprime le
fait, qu'en 1982, «toutes choses égales par asbewrne femme a une probabilité supérieure
de 4% a celle d’'un homme de se situer dans le géderstabilité trés faible. La valeur 0,20, a
'avant derniére ligne de la méme colonne, indiguéun salarié a temps partiel, «toutes
choses égales par ailleurs», a une probabilitéreupé de 20% d’étre dans le régime le plus

instable par rapport a un salarié a temps plein.
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Tableau 17: Contribution de chaque modalité a la probabiligEcdes aux difféerentes
régimes de stabilité.
Résultats de I'estimation d’un Logit Multinomi3l France, 1982 et 2001

Moins de ¥ Entre Y4 et Y2 Entre Y2 et 3 Plus de %
1982 | 2001 | 1982 2001 1982 20001 1982  20p1
Sexe
Homme Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf Réf. Réf.
Femme 0,04 |-0,027 | 0,004 | 0,01 |-0,08" |-0,02" | 0,04~ | 0,03
Dipléme
Sans dipl. — F élém. 0,08" | 0,06° | 0,04~ | 0,02° | -0,01 | 0,01 |-0,21" |-0,09"
F Secondaire inf. Réf. Réf. Réf Réfl Réf. Réf. .Réf Réf.
F Secondaire sup. 0,03 -0,02" | -0,02 |-0,03" |-0,03" | -0,007| 0,02° | 0,06
F Supérieure 0,65 | 0,001 | -0,016| -0,009] -0,05 | 0,001 | 0,015| 0,007
Age
30- 35 ans -0,03 | 0,01 |-0,03" | 0,01 | 0,027 | 0,047 | 0,037 |-0,07"
35-45 ans Réf. Réf. Réf. Réf Réfl Ré. RéF. Réf.
45-55 ans 0,004, -0,65| 0,01 | 0,01 | -0,005| 0,01 | -0,01| 0,04~
Secteur d’activité
Agriculture 011" |-0117 | 0,01 0,02 | -0,02] 0,0008 0712] 0,09”
Industrie -0,18 [-0,18" | -0,004 | -0,03" | 0,07~ | 0,04~ | 0,20 | 0,27
Construction 0,02 | -0,03" | -0,009| 0,02 | -0,02 | 0,01 | 0,009| -0,009
Services Réf. Réf. Réf. Réf. Réf Réf. Réf. Ré&f.
Public ou privé
Public -0,18" [-0,19" | -0,01" |-0,03" | 0,07 | 0,04 | 0,23" | 0,17"
Privé Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf Réf Réf.
Taille
Moins de 10 0,08” | 0,16” | 0,007 | 0,08" | -0,05" |-0,03" | -0,04" |-0,1G™
salariés
De 10 a 49 salariégg 0,06 | 0,08" [0,025 | 0,04~ |-0,04" | -0,005| -0,05" |-0,12"
De 50 a 499 salari¢s 0,01 | 0,006 | 0,017 |-0,04~ | -0,01 | 0,02 |-0,02" |-0,06~
Plus de 500 salariéls Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf] Réf
PCS
Cadres et prof. sug. -0,06/-0,03" |-0,03" | -0,01 | 0,01 | -0,02 | 0,08" | 0,06
Prof. intermédiaireg -0,08~ |-0,05~ |-0,03" [-0,02" | 0,02° | -0,01 | 0,08 | 0,07
Employés Réf. Réf. Réf. Réf. Réf Réf Réf. Réf.
0Q -0,02 | 0,047 | 0,037 | -0,0 | 0,002 | -0,005 -0,01] -0,02
ONQ 0,05 | 0,147 | 0,05 | -0,001| -0,03" [-0,03" |-0,07" | -0,10°
Durée de travail
Temps plein Réf. Réf. Réf, Réf) Réf Réf. Réf. Réf.
Temps partiel 0,20 | 0,137 | -0,009| 0,01 |-0,10" [-0,03" |-0,09" |-0,1G"
Constant¢ 0,15 | 0,11 |-0,03" |-0,07" | -0,02" |-0,06" | -0,1~ | 0,02”

Sources Enquétes Emploi, 1982 et 2001.
Population salariés, hommes et femmes, de 30 a 55ans.
Lecture:* significatif a 10%, ** a 5%, *** a 1%.
Log vraisemblance pour 1982 : -40450,48 et poul2060637,44.
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Les facteurs de sélection mobilisés ont un impaoirtant sur le positionnement des
individus. La catégorie socio-professionnelle, iigl@mne et le fait d’avoir un emploi a temps
partiel sont déterminants pour la probabilité deisger dans un régime stable ou instable. La
taille et le secteur de I'entreprise tout comme saractere public ou privé sont les éléments

liés a I'offre qui sont les plus importants.

Propension croissante a la stabilité avec la hausse du niveau de dipldme et
signe de l'existence d'un marché externe favorable aux offreurs les plus

diplomeés

En comparaison des salariés diplomés du seconitééméeur (niveau BEP, CAP), les
salariés sans dipldme ou ayant au plus un niveamegitaire, ont une probabilité accrue de
8% en 1982 et de 6% en 2001 de se situer dangilegde moins stable. Parallélement, leur
probabilité d’acceés au régime le plus stable dstigure de 11% en 1982 et de 9% en 2001 a
celle de la population de référence. Il sembledaic que leur position relative se soit
améliorée. Pour expliquer ce phénomene, il nous fappeler en premier lieu que notre
population correspond au 30-55ans, et évacue #&nsjuestion des primo-entrants peu
diplomés. De plus, entre 1982 et 2001, la part sldariés ayant au plus une formation
élémentaire est passée de 46% a 24% (Annexe 1Egbget au sein du régime de tres forte
stabilité elle est passé de 25 a 16%. On peut tlrecl’hypothése d’'un phénomene de «sur-
sélection» de ces individus qui, posséderaienttidalcaractéristiques leur permettant de se

maintenir dans une position de forte stabilité.

Entre 1982 et 2001, les diplomés niveau bac vdent situation évoluer dans le sens
d’une plus forte probabilité a la stabilité et uneindre a I'instabilité. Par contre, les diplomés
du supérieur, en 2001, se distinguent moins déféaance quant a leur probabilité d’étre dans
le régime instable et ils n'ont pas une probabpités grande que les diplémés du secondaire
inférieur (CAP-BEP) de se situer dans le régimeplies stable. La probabilité relative
légérement plus forte des dipldmés du supériewsedstuer dans le régime instable illustre, a
titre d’hypothese, I'existence d’un marché extefaerable aux offreurs ayant un niveau de
diplome suffisant pour leur permettre d’opter pone mobilité volontaire car valorisée. La
faiblesse de I'écart entre les dipldmés du supegietila référence ne rejoint que timidement
la littérature qui met en évidence I'apparition darchés externes valorisants pour les plus
diplomés.
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Vers une extension des caractéristiques de I'emploi juvénile au cceur de la

population active ?

En termes d’age, il semble que les profils aiersngé entre 1982 et 2001. Les 30-35
ans ont vu augmenter leur probabilité d’étre inswlsur la période alors que les 45-55 ans
ont une plus grande probabilité d’étre stable e@12@n peut se demander si ce constat
illustre une extension des caractéristiques degdleinjuvénile ce qui tendrait a conforter la
thése défendue par Lefresne (2002a, 1999) ou padedo et Minni (2004) sur la
dissémination de nouvelles normes d’emploi. NéanBsjotette instabilité ne touche pas la
part la plus agée de notre échantillon. Cet élémpent étre interpréter comme le maintien,
pour une certaine catégorie de population, deipasitemploi tout a fait stables.

Dualisation croissante entre salariés selon gqu’ils accedent ou non au marché

interne

Travailler dans le secteur public, comme on I'alt) accroit la probabilité pour un
individu d’étre dans le régime le plus stable, 'dedie de 13% en 1982 et de 17% en 2001.
Une partie de cette hausse non négligeable peutndputée a la mesure des Emplois-Jeunes.
Ces contrats de cing ans créés fin 1997, ont inches grande partie des jeunes qui en
bénéficiaient dans le régime le plus stable en 2804inverse, les risques pour un salarié du
public d’étre dans le régime le plus instable s@wluits de prés de 20%, quelle que soit la
période, par rapport a un salarié du privé.

La taille de I'entreprise apparait comme un factelativement important du régime
d’appartenance des individus, mettant en avantdle des variables d'offre, liées a
I'entreprise, qui se combinent avec les caractgtist individuelles des salariés pour faire
systeme. Ainsi, en 1982 comme en 2001, les sala@esoutes les entreprises de taille
inférieure a 500 salariés ont une probabilité mardiappartenir au régime le plus stable, de
moins 6 a moins 12% en 2001. Cet effet se renfentee 1982 et 2001 pénalisant de facon
croissante, en termes de stabilité, les salariéspetites entreprises. A ce stade, on peut
emmetre I'hypothese d’une dualisation croissante iddividus selon qu’ils appartiennent a
une grande ou une petite entrepri€empte tenu du lien fort entre logique de marché

interne et grande entreprise ou fonction publiquenos résultats tendent a montrer une
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dualisation entre les salariés inscrit dans des lagies de marchés internes et les autres,

néanmoins en situation d’emploi eux-aussi.

Un effet assez important des catégories socio-gsaanelles apparait. Les cadres et les
professions intermédiaires ont toujours moins dgue de se situer dans le régime le moins
stable par rapport aux employés, ces derniers a&aitméme une moindre probabilité d’étre
instable que celle des ouvriers qualifiés (moing é%@es ouvriers non qualifiés (moins 14%)
en 2001. A l'opposé, les cadres et professiongnrédiaires ont, par rapport aux employes,
une probabilité supérieure de 8% et 9% d’appartenirégime le plus stable alors que les
ouvriers non qualifiés voient leur propension réeludle 10% de s’y trouver, toujours en
rapport a la référence des employés. Le fait quadaabilité pour les cadres, d’étre dans le
régime le plus stable, soit inférieure a celle dasfessions intermédiaires peut signifier la
présence de marchés externes du travail favorabbesffreurs, sur lesquels les plus qualifieés
construisent une carriéere via une assez grandelithol$i des signes de cette tendance
apparaissent, elle reste tout de méme marginale ebncernerait encore qu’'un nombre limité
de salariés trés qualifiés. De l'autre c6té dehiédle des qualifications, on constate une
certaine dégradation de la situation des N@insi, en 1982, leur probabilité d'étre instable
par rapport aux employés était supérieure de 5%s aja’en 2001, elle I'est de 14%. De
méme, leurs chances d'accés au régime le plusestatmht passées, relativement aux
employés, de moins 7% a moins 10%. Cette dégraddgda position des salariés les moins
qualifiés, depuis le début des années quatre viagtEt été soulignée par Gautié (2002) et
interprétée comme une conséquence de la remisaume des marchés internes du travail.

Nous verrons plus tard si nos résultats concelrardalaires confortent cette these.
Salariés a temps partiel et femmes : une amélioration relative

La différence reste trés marquée entre salariémpd plein et a temps partiel, méme si
la possibilité de sortir de l'instabilité pour lsalariés a temps partiel semble avoir évoluée
positivement au cours de la période, sans que gaant leur accés a une forte stabilité ne se
soit véritablement amélioré. Ainsi, lorsqu’un inidiv travaille a temps partiel, ses probabilités

de se situer dans un régime stable et plus paetientent sur le plus stable sont amoindries de

" Le degré de finesse de nos données sur les CBErmet pas de distinguer les employés qualifiés des
employés non qualifiés. Or, comme le montre Amassghardon (2006), les conditions d’emploi, de dibet
de salaire des employés non qualifiés se rapproghesnde celles des ONQ que des autres employés.
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'ordre de 10%. Ses probabilités d’appartenir agimé& instable par rapport a celle d'un
salarié a temps plein sont augmentées de 20% eéhet@: 13% en 2001.

Les résultats concernant I'effet genre paraissgnremier abord, contre-intuitifs. Si en
1982, les femmes ont une plus grande probabiligglgsihommes de se situer dans le régime
le plus instable, en 2001 c’est l'inverse : |la @ioilité pour une femme d’appartenir au régime
le plus instable est moins forte de 2% que cellendiomme. Pour expliquer ce résultat on
peut faire I'hypothése que les autres caractédstiqde I'emploi féminin prennent le pas, lors
de l'estimation, sur la variable de genre. Ainsitravail a temps partiel féminin passe, entre
1982 et 2001, de 15 a 30% alors qu'il passe de3%eour les hommes. A cdté du temps
partiel, les modalités employé, petites entrepriséssecteur des service caractérisent
largement I'emploi féminif/, or I'ensemble de ces modalités vont dans le stuse
localisation dans le régime le moins stable. Leaxckhsions de Lemiere et Marc (2006) vont
dans le sens de cette remarque, a savoir, querteads auraient subi de facon plus intense la
dégradation de la qualité des emplois que les emutmulignent sur la période 1993 et 2002.
Les femmes sont plus concernées par les emplgisgags en termes de statut d’emploi, de
temps de travail et daménagement d’horaires. Némsncomme le soulignent les auteurs,
ces emplois atypiques en termes de statut et dikadae travail peuvent prendre la forme de
CDl, et d’'emploi stables ce qui entre en cohéreave le moindre probabilité des femmes de
se situer dans le régime le moins stable. Le fd#rg1982, comme en 2001, les femmes aient
plus de chances que les hommes de se situer daggiree le plus stable (plus 4% et plus 3%)

renvoie entre autres au caractere «féminin» depfenpublic, emploi par nature stable.

L’ensemble de ces éléments fait ressortir un pdsilsalarié en situation d’instabilité
correspondant a un individu ayant au plus une fianade niveau élémentaire, travaillant
comme employé ou ouvrier non qualifie, a tempsigaidans une petite entreprise privée du
tertiaire. Ce profil a assez peu évolué sur l'eridende la période, a I'exception d'un
rajeunissement des salariés les moins stablesindeise, un salarié type appartenant au
régime le plus stable correspond a la figure d'yplddhé niveau bac et plus, cadre ou
profession intermédiaire a temps plein, dans urendg entreprise industrielle. Ici nos

résultats font écho a ce que Fondeur et Minni (R@@pellent un effet d’inerti® qui protege

""En 2001, pour la France, 53% des femmes sont gégs0 36% travaillent dans des entreprises de rdeins
50 salariés et 84% dans le secteur des services.
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les emplois qualifiés, occupés par les plus dipEnae la flexibilité, car compte tenues
fonctions exercées, une rotation élevée sur ce tigppostes peut avoir des répercussions
négatives sur l'organisation générale de l'entreyesi (Givord, 2005, p. 135). La forte
polarisation de ces deux profils nous permet decloom a des mécanismes et des criteres
d’affectation différenciés entre les régimes déita d’emploi. Ainsi a la question posée en
introduction concernant I'étendue des effets de laéstabilisation des marchés internes,
on peut répondre par le constat d’'un accroissemende la différenciation des salariés
selon le degré de stabilité et indirectement selagu’ils arrivent a se maintenir ou non
dans une régulation d’emploi stable. La déstabiligion des marchés internes du travail

n'aura donc pas touché avec la méme ampleur I'ensdnie des catégories de salariés.

Nos résultats, concernant la France, valident I'hypthése envisagée dans la
premiere section de ce chapitre, a savoir un instdli€ qui serait dans ce pays
globalement de nature subie. Ainsi les salariés lgdus instables, en termes relatif, sont,
en 2001, les non dipldmés (ou ayant au plus une ffoation élémentaire), les ONQ.
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2.2 Des profils similaires, un moindre réle du nive  au de dipl6me

mais un plus grand de la catégorie socio-profession nelle

L’'analyse de la situation britannique permet detraeen évidence certains points

communs avec le cas francais et d’autres pointsvegence.
Recul des disparités hommes-femmes en termes d’instabilité de 'emploi

Dans le cas britannique, entre 1983 et 2001, lesnies ont amélioré leur situation en
termes de stabilité relativement aux hommes. Aissiglles ont toujours une moindre
probabilité d’étre stable, I'écart se réduit : no#Pb6 en 2001 contre moins 7% en 1983 dans
le régime le plus stable. De méme, leur probabdiggpartenir au régime le moins stable
passe d’'une propension accrue de 11% en 1983 pportaaux hommes a I'absence de
différence significative en 2001. Ce constat esdttacher au fort développement de I'emploi
public au Royaume-Uni au cours de notre périodeéud& notamment dans la santé et
I'éducation qui sont des activités largement fémasi Néanmoins, cette absence de
significativité doit étre prise avec circonspectitens le sens ou elle peut s’expliquer par le
fait que d’autres caractéristiques de I'emploi f@miaient pris le dessus, comme le fait de
travailler dans les services (79% des femmes e ¢88tre 88% en 2001) ou d’étre employés
ou ouvriers (43% des femmes en 1983 contre de 50%081). Ces variables ont ainsi pu
capter le phénomeéne d’'instabilité plus grand cleszfémmes auquel on pouvait s’attendre.
Les femmes ont donc relativement moins de chance&tie dans des régimes stables
méme en 2001, mais les disparités hommes-femmes Bkt se réduire.Un autre élément
issu des travaux de Lefresne (2002) peut étre mélplour rendre compte de cette évolution.
L’auteur met en avant la hausse du taux d’actideé femmes et la baisse de celui des

hommes, principalement les moins qualifiés.
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Tableau 18 :Contribution de chaque modalité a la probabili#cdes aux difféerentes
régimes de stabilité.
Résultats de I'estimation d'un Logit Multinomi&l Royaume-Uni, 1983 et 2001

Moins de ¥ Entre Y4 et Y2 Entre Y2 et 3 Plus de %
1983 | 2001 | 1983] 2001 1983 20001 1983  20p1
Sexe
Homme Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf Réf. Réf.
Femme 0,11 | 0,01 | 0,04 | 0,05 |[-0,09" |-0,02° |-0,07" |-0,04"
Dipléme
Sans dipl. — F élém. -0,03 | 0,01 | 0,04 | 0,03" | -0,005| -0,01| -0,003 -0,03
F Secondaire inf. Réf. Réf. Réf Réfl Réf. Réf. .Réf Réf.
F Secondaire sup. 0,02 -0,0L -0,02 0,1 0,003 1-0,00,002| 0,02
F Supérieure -0,01] 0,05| 0,004 | -0,003] 0,01] -0,62] 0,00 | -0,03
Age
30- 35 ans 0,07 [-0,04" | -0,04 | 0,01 | -0,05 [ 0,004 | 0,01 ] 0,03
35-45 ans Réf. Réf. Réf. Réf Réfl Ré. RéF. Réf.
45-55 ans 0,06 | -0,02 | -0,05 [ 0,06° | -0,01 | -0,002] 0,001 -0,0%4
Secteur d’activité
Agriculture -0,15 | -0,09 | 0,07 | -0,06] 0,02/ 0,07 006 | 0,09
Industrie 0,06 [-0,097 | 0,02 | 0,08 | 0,02 | 0,037 | 0,01 | 0,05
Construction 0,01| 0,007 0,001 0,007 -0,004 -0,2 020/ 0,008
Services Réf. Réf. Réf. Réf. Réf Réf. Réf. Ré&f.
Public ou privé
Public -0,17" [-0,19" | 0,057 | 0,03" | 0,07 | 0,06 | 0,05 | 0,10"
Privé Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf Réf Réf.
Taille
Moins de 25 0,18" -0,08" 0,04” -0,08"
salariés
De 25 & 99 salariég 0,08 -0,04 -0,009 -0,03
Plus de 100 salarigs Réf. Réf. Réf. Réf.
Moins de 10 013" -0,003 -0,08° 0,08"
salariés
De 10 a 49 salariés 0,12 -0,008 -0,05 -0,06"
De 50 a 499 salarigs 0,04 0,01 -0,02 -0,027
Plus de 500 salariés Réf. Réf. Réf. Réf.
PCS
Cadres et prof. sug. -0,19]-0,17" | 0,04 0,01 | 0,06 ] 0,04 | 009 |017"
Prof. intermédiaireg -0,12" |-0,13" | -0,003| -0,03 | 0,03 | 0,03 | 0,09" | 0,12"
Employés Réf. Réf. Réf. Réf. Réf Réf Réf. Réf.
0Q -0,08 |-0,06" | 0,001 | -0,03| 0,01 0,02] 0,06| 0,06
ONQ 001 | 004 | -003]-005 | 0,000 | -0,01] 0,02 0,02
Durée de travail
Temps plein Réf. Réf. Réf, Réf] Réf Réf. Réf. Réf.
Temps partiel 0,13 | 0,13" | 0,001 | -0,007] -0,07 |[-0,05 |-0,06 |-0,07"
Constant¢ 0,24~ | 0,33" | -0,034| -0,12" |-0,08" |-0,09" |-0,13" [-0,13"

Sources GHS 1983 et LFS 2001.

Population salariés, hommes et femmes, de 30 a 55ans.
Lecture * significatif a 10%, ** a 5%, *** a 1%.

Log vraisemblance pour 1983 : -5126,89 et pour 20Q11926,21.

8 Nous n'avons pas conservé la variable qui distiriga contrats en CDD et CDI. Elle est absenta dase en
1983 et en 2001 sa distribution est trés forternententrée autour d'un seul segment de stabilignploi.
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Dipldbme du supérieur et position instable: un marché externe du travail

favorable aux offreurs ?

Concernant la variable de diplome, cette dernigmeamit tres peu significative et
sélective entre les individus au regard de leubilga d’emploi a I'exception du régime le
plus stable en 2001. On note tout de méme quentligidus ayant au plus un niveau de
formation élémentaire ont plus de risque d’appartanun régime instable par rapport a
I'ensemble des autres salariés. Il semble pamadlgu’étre dipldmé du supérieur n'augmente
pas les probabilités de stabilité dans le systerammoi britannique.Ce point illustre,
comme certains dans le cas francais, la présence dearchés du travail de type
professionnel, pour les salariés les plus diplomé€es salariés tirent avantage d’une
instabilité choisie qui correspond a la constructio d’une carriere basée sur une mobilité

externe importante.

Grandes entreprises et fonction publique : maintien d’une logique de stabilité en

emploi

Le fait de travailler dans le secteur public augraédes probabilités de se situer dans les
régimes les plus stables. En 2001, la probabilisgpmhrtenir au régime le plus stable est
accrue de 10% pour un salarié du public par rappanm salarié du privé. Parallelement, la
probabilité pour un salarié du public d’étre damsdgime le plus instable est inférieure de 17
a 19% a celle d’'un salarié du privé.

La variable de taille de I'entreprise apparait camum élément tout a fait déterminant
dans l'affectation des individus aux différentsinégs. En 1983, travailler dans une entreprise
de moins de 25 salariés accroit de 15%, par rapporisalariés d’entreprises de plus de 100
salariés, les probabilités d’étre dans le plusabrist des régimes tout en réduisant de 3% la
probabilité d’étre dans le plus stable. En 200ais p& taille de I'entreprise est faible plus la
probabilité d'étre affecté au régime le moins sabét grande. Inversement, travailler dans
une entreprise de moins de 500 salariés réduit 8e8% les propensions d’appartenir a un
régime stable.

A linstar du cas francais, la variable renseignantatégorie socio-professionnelle est

un élément important de la sélection, principalenpeur les régimes extrémes. En 2001, un
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cadre ou profession intermédiaire voit sa prob@bdiune grande stabilité accrue de 12% par
rapport a un employé. Un ouvrier qualifié a ausg plus grande probabilité d’étre stable
gu'un employé, alors que les ouvriers non qualifiéss’en distinguent pas. Par contre, en
1983 comme en 2001, les ouvriers non qualifiédaptus forte probabilité de se trouver dans
le régime le plus instable. L’élément principalj gessort de I'analyse, montre que c'est la
catégorie des employés qui est la plus instabl)téd des ONQ. Une des limites de notre
travail, a ce niveau, est le degré d’agrégationad@égories socio-professionnelles qui cache
une forte hétérogénéité en leur sein. Le cas dedogas a d'ailleurs été analysé a plusieurs

reprises par Chenu, soulignant son hétérogénéité.

Les modes d’affectation des individus aux difféserégimes de stabilité dans le cas
britannique sont somme toutes assez proche duaragafs. La taille de I'entreprise, associant
grande entreprise et stabilité, la catégorie spodessionnelle, associant qualification élevée
et stabilité, le travail a temps partiel associénatabilité, jouent dans le méme sens. Dans les
deux cas, I'absence de diplébme est une source @instabilité. Les profils d'individus

stables ou instables se rejoignent largement days a 'autre.

Les difféerences entre les deux pays se situent gharss 'ampleur des écarts de
probabilité d’appartenance aux différents régimes.niveau de dipléme a un role plus
important en France, que se soit pour réduire isgues d’instabilité ou accroitre les
probabilités de stabilité. Par contre, I'effet dedatégorie socio-professionnelle, aux deux
périodes, est plus fort Outre-Manche. Ces élémiemntisécho a un ensemble de travaux qui
concerne «les institutions du recrutement» dansdlsx pays et notamment les offres
d’emploi (Bessy et alii, 1999). L'élément niveau dipldme de formation initiale (bac+) est
systématiqguement précisé en France alors gu'il’'es pas au Royaume-Uni, les auteurs
parlent d’'une valorisation degpetentiels aux dépens d’expeériences acquises dans le cas
francais (p. 9). Ces potentiels sont en quelque signalés par le niveau de dipléme, ce qui
accroit son role en France alors que les caraitres personnelles jugées sur les
compétences seraient déterminantes Outre-Manches Becas britannique, une plus grande
importance est attachée a I'évaluation des perfoces au travail. Celle-ci est notamment
visible a travers I'importance accordée aux diffésetests d’évaluation dans les processus de
recrutementlLa logique d’objectivation y serait plus grande quén France et la rente

attachée au dipléme de formation initiale moins grade.
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Les observations faites dans le cas britanniquéderstl partiellement I'hypothése
envisagée d’'une instabilité ayant un caracteresth®i, au regard du niveau de dipldme, ceux
sont les diplomés du supérieur qui ont la plus dgaprobabilité relative d’étre instables,
élément qui validerait I'existence d’'une mobilitotsie ; au regard de la catégorie socio-
professionnelle, ceux sont les ONQ qui ont la ftute probabilité d’appartenance au régime
le moins stableEn comparaison du cas francais, dans lequel I'inskalité apparaissait
largement de nature «subie», I'instabilité dans leontexte britannique semble relever a
la fois de cette dimension mais aussi d’'une stratiégde valorisation externe de la part des

salariés les plus dipldomés
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Conclusion

De facon générale, la définition de ces «profils»edsalariés montre que les systémes
d’emploi francais et britannique sont organisés awdur de différents régimes définis par

la stabilité en emploi des individus

A la base des travaux segmentationnistes, prirenpaht de Doeringer et Piore (1971),
il existe un ensemble de caractéristiques strubtgrede I'économie qui construisent des
segments d’entreprises et parallelement il exige distribution non aléatoire des individus
sur ces segments qui renvoie au fait qu’ils ontatgguts plus ou moins en congruence avec
les segments d’entreprises. Certes, notre démaehmase sur une population de salariés et
non d’entreprises, mais, les logiques se rejoigriesd régimes de stabilité que nous avons
définis semblent avoir des caractéristiques sppmEB quant aux entreprises que l'on y
retrouve, via les salariés de ces derniéres. Ali@gment taille de I'entreprise joue un réle
important, a la fois en France et Outre-Manchesdarsens ou, grande entreprise et stabilité
sont fortement associées, dans le cadre d’'uneogesthe emploi public, tout comme I'offre
d’emploi a temps plein. Cette stabilité de I'emptians les grandes entreprises entre en
cohérence avec les caractéristiques individueltss ghlariés en situation de forte stabilité,
plutbét diplomés, cadres ou professions interméesairll existe donc une certaine

complémentarité entre les profils des salariesbies et les entreprises qui les emploient.

Ajoutés a I'ensemble des éléments mis en avant aéliit de ce chapitre ou dans les
parties précédentes de la thése, ces résultats ncarmenent a conclure a I'absence de
signes forts d’'une généralisation de I'instabilitéd’emploi a I'ensemble de la population
active, voire au contraire a I'existence de preuved’'une différenciation croissante des
situations de stabilité et d’'instabilité selon legrofils de salariés Nos propos ne consistent
pas a nier le développement des formes d’instakétitde la précarisation sur le marché du
travail (Givord et Maurin, 2004), mais a dire qudes-ci touchent certaines populations plus
que d’autres. Le mouvement est plutét celui d’umgasition croissante entre salariés
instables et salariés stables, voire trés stafles celui d’'une généralisation de l'instabilité a
tous les groupes de salariés déstabilisation des marchés internes est une nia pour

un ensemble de salariés, les moins bien dotés, mbesr logique de stabilisation reste
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prégnante pour tout un autre pan de la population ative en emploi, principalement aux

agés intermédiaires qui sont notre objet d’étude.

Les points communs partagés par la France et le Rayme-Uni se situent
principalement au niveau de I'amélioration relativede I'accés a I'emploi stable pour les

femmes et du maintien des logiques de type marchdérne.

Les femmes ont, en fin de période, un meilleur aGceéles positions d’emploi stables,
c’est le signe a la fois de leur participation aeca I'emploi salarié a la fois du fait qu’elles
interrompent de moins en moins leur carriére, natant lors de la naissances des enfants.

Nous verrons dans le chapitre suivant si cetteudionl a des répercutions en termes salariaux.

Le maintien des logiques de type marché interrretseuve, dans les deux pays, dans le
cadre de I'emploi public et des grandes entreprisegprésence accrue en 2001 par rapport a
1983, des cadres et professions intermédiaireaninifjues sur le régime le plus stable illustre
cette logique d’internalisation de la main d’ceugrelifiée qui se joue Outre-Manche. En
France, si cette régulation interne existe toujoas résultats montrent qu’elle ne se renforce
pas, voire se réduit quelque peu puisque I'écamprdbabilité d’appartenance au régime le
plus stable, entre les cadres et professions igtdiaimes et les employeés, baisse. Ainsi une
certaine convergence apparait entre les deux pagsyoyant la place des modes de gestion
interne s’accroitre quand elle se réduit dans ¢ters On voit donc émerger dans les deux
pays un groupe de salariés inscrit dans une régulad’emploi stable, qui reprend
certainement une partie des attributs des marcatiémes classiques tout en les combinant
avec des caractéristiques nouvelles notammentva@aunidu mode de détermination du salaire,
comme nous allons le voir dans le chapitre suiv@as salariés forment ce qu’on peut appeler
le «cceur stable» du marché du travail, présent tensleux pays et caractérisé par des
emplois de cadres et de professions intermédialtessecteur public ou de la grande

entreprise.

A coté de celui-ci, quelques signes témoignent 'deiskence de marchés externes
favorables aux offreurs. Ces signes se manifegtentipalement pour les diplomés du

supérieur et sont d’'une plus grande ampleur Outediie.
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Si des points de convergence apparaissent erfiraitee et le Royaume-Uni, ils restent
marqués par des contextes sociétaux particulienssi Aa présence de marchés externes
favorables aux offreurs reste embryonnaire en eratdes positions d’emploi stables, liees a
des régulations de type marché interne, restentipalement le fait des «cols blancs» dans le
contexte britannique. Nous poursuivrons cette @eagn termes de convergence/ divergence
et spécificités sociétales a la lumiere des ré&suttancernant les modes de détermination du

salaire sur les différents régimes de stabilitéraploi.
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Introduction

Si I'idée d'une remise en cause de la segmentat@snmarchés du travail francgais et
britannique n’est pas d’actualité, I'importance deangements touchant directement ou non
le marché du travail, soulignés a plusieurs reprigeus incite a envisager les mutations au
niveau de l'organisation interne des différentesnpgosantes du systéme d’emploi. Les
travaux de Lemistre (2003) ou de Petit (2002, 2G@33¥ituent dans la méme perspective. Le
premier privilégie I'idée d’une différenciation élun changement dans la mise en ceuvre des
marchés internes du travail entre les différentategories d’emploi, notamment par
I'intermédiaire d’une plus forte individualisatioRetit (2002, 2003) travaille sur les politiques
de gestion de la main d’ceuvre mises en place parigeprises et conclut a une stabilité de la
structure globale du marché du travail, qui s’ageagme de transformations internes
différenciant les entreprises qui individualisentron la gestion de leur main d’ceuvre. Dans
notre approche, c'est le rble explicatif des vddabindividuelles et d’emploi dans la
détermination des salaires que nous allons anadtselus particulierement son évolution. Il
s’agit de s’intéresser au poids des différentegabbes individuelles et d’emploi pour révéler

les transformations du mécanisme de déterminaticsatiire.

Pour tester I'hypothese d’'une évolution dans le endel détermination des salaires, nous
allons la décliner en deux sous-hypotheses, I'witeua de l'idée d’une individualisation
croissante des relations salariales et l'autre dAffaiblissement du poids des variables
classiques telles que le dipldme ou la qualificatidans la détermination du salaire. Pour ce
faire, nous estimons des fonctions de gains sudifé&rents régimes de stabilité. L'analyse
des avantages salariaux relatifs tirés des carstogées individuelles et d’emploi, ainsi que
celle de leur variabilité, nous permettra d’avares pistes de réponses et de valider ou non
I'hypothése de transformation des régles d’orgdimisainterne aux régimes du systeme
d’emploi. Ces régimes sont définis en tant quemeégi d’affectation des individus au regard
de leur stabilité en emploi. La méthode employéasnpermettra aussi d’avancer sur la
qguestion de la présence et de I'importance deekeffjalisateur des marchés internes et de

comparer sa présence, son ampleur et son évolildiomn chacun des deux pays.
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1  Fonctions de gains dans un systeme d’emploi a

plusieurs régimes

Apres avoir, dans le chapitre précédent, estiméétpsgations de sélection, via les
modeélesLogit multinomiaux,nous allons poursuivre I'analyse empirique partérmédiaire
de I'estimation de fonctions de salaire potentetgichacun des régimes de stabilité d’emploi

mis en avant.

De maniére assez directe nous aurions pu mettoe@vre I'estimation d’une fonction
de gain pour I'ensemble de la population actives deux dates, et analyser les coefficients
estimés de la variable de stabilité d’emploi. Néams, une telle approche serait basée sur
une vision du marché du travail qui ne prend pasaenpte la place différente occupée sur ce
marché par les individus, a savoir leur régime péafenance. Or, comme le montrent les
travaux liés a I'approche segmentationniste (Dgerniret Piore, 1971), cette affectation n’est
pas aléatoire et les individus de chaque régimelesitcaractéristiques particulieres. C’est ce
dernier point que nous avons illustré dans le ¢hapirécédent. Pour tenir compte du fait de
segmentation, une méthode consiste a estimer desidos de gain sur chaque régime, en
controlant les biais de sélection, afin de mieurmprendre les régles de détermination des

salaires dans chacun d’eux (Encadré 6).

Comme l'indique I'encadré 6 nous avons repris lahoée utilisée et présentée par
Hanchane et Joutard (1998) dans leur travail ssirfdemes de mobilité et la formation
professionnelle continue. A notre tour, nous estisndes fonctions de gains sur différents
régimes du systeme d’emploi qui sont ici distingpés le degré de stabilité en emploi des
individus qui le composent. Ainsi la variable déf@enciation entre régime correspond au
degré de stabilité en emploi et nous allons morgreelle permet d’isoler des régimes de

valorisation spécifiques.
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ENCADRE 6 : ESTIMATION DES FONCTIONS DE GAINS PAR SEGMENT
(HANCHANE ET JOUTARD, 1998, pp. 62-63)

«Dans la tradition des analyses sur la segmentatimus distinguons et estimons plusie irs
fonctions de gains censées décrire le mécanisnfexakion des salaires sur chacun des segm ints
postulés a priori. Les estimations de ces équatmsalaire sont corrigées des biais de sélec jion
(aussi bien au niveau des parameétres qu’un nivesuétarts-types) ou I'affectation a un segmen |est
approchée par un modéle Logit multinomial. Avedestes précautions évoquées dans I'encadtt | 1
(Hanchane et Joutard, 1998, pp. 58-59), l'analyss doefficients du Logit multinomial et cps
équations de salaire va illustrer les enseignemeantser d'une représentation moins schématic jue
que celle contenue dans les modéles dualistesatdsd

(...) En nous inspirant de la démarche de Lee 198uatre équations de salaire potentiel s pnt
spécifiées pour chaque salarié. Les salariés és#tnes sur I'un des segments considérés (mol |ilité
interne sans formation, mobilité interne avec fotioxa continue mobilité externe sans formatior | et
mobilité externe avec formation continue) on digppsur chacun d’eux du «choix» réalisé et du
salaire horaire, informations extraites d'un modé&lassemblant les équations de choix et |es
équations de salaires. Dans la mesure ou il y acsfition a un segment pour chaque salarié, |les
salaires constatés relévent de mécanismes propueforctionnement du segment. Ne pas tenir
compte de cette affectation, peut introduire unsbide sélection et rendre la méthode d’estima jon
par Moindres carrés ordinaires non convergente pobaque équation de salaire. L'insertion d’ In
terme correcteur construit a partir des probabiiitde choix (Lee, 1983) permet de corriger le b pis
éventuel. »

Référence : Lee L.F., 1983, “Generalized Econoraditodels with Selectivity”, Economica, Vol. £2,
n°2, pp. 507-513.

" L’encadré cité présente les différentes approeheisagées dans I'utilisation des fonctions degpisur
tester des hypothéeses de segmentation du mardnévdil et met en avant les limites et les problemen
résolus rencontrés de ces derniéres.
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2. Mécanisme de détermination du salaire en France et au

Royaume-Uni au début des années quatre vingts

Suite a la présentation de la méthode employées atlans exposer ici les résultats
d’estimation concernant les modes de déterminatiorsalaire mensuel a I'ceuvre sur les
différents régimes structurant les systemes d’eng@motre population d’étude en France et
au Royaume-Uni au début des années quatre vinggstableaux 19 et 20 suivants regroupent
les coefficients estimés pour chaque pays. Cettgoses’organise de la fagcon suivante : dans
un premier temps, nous exposons la situation fiaagaans un second temps, la situation
britannique, avant de revenir, dans un troisiemepte sur un comparaison plus directe des
deux pays. Il est important ici de rappeler quealentages et désavantages salariaux qui vont
étre présentés dans cette section doivent tougtoesrapportés a l'individu de référence, a
savoir un homme, employé, de formation secondaiférieure, agés de 35 a 45 ans,
travaillant & temps plein dans une entreprise pridé plus de 500 salariés du secteur des

services, et c’est par I'intermédiaire de cellencils peuvent étre comparés.

2.1 France : entre maintien et affaiblissement de | a logique de

marché interne et de son effet égalisateur

En adoptant une lecture «en colonne» du tableauripremier constat tres net apparait.
Quel que soit le régime de stabilité, le poids ghddne (principalement bac et supérieur) et
de la catégorie socio-professionnelle sont déteamspour le niveau de salaire. Si ces deux
variables suffisent a définir la population quiaue principal avantage salarial, le profil du
salarié ayant le plus fort désavantage salarialcefti d'un femme, ayant au plus une
formation élémentaire, travaillant a temps partieltant qu’ouvriere non qualifiée dans une
tres petite entreprise. L’ensemble de ces caratitpres se cumulent pour accroitre le
désavantage salarial de ces individus quel quelesai#gime de stabilité dans lequel ils se
trouvent. Néanmoins, ce désavantage ou parallelece¢ravantage salarial n’a pas la méme

ampleur dans les différents régimes.

Nous allons voir, par l'intermédiaire d’'une lectuken ligne», que la hausse de la
stabilité réduit le désavantage relatif lié a dadsa variables comme I'absence de dipléme ou

diminue l'avantage relatif lié a une position delreapar exemple. Ainsi nous mettons en
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avant un certain «brouillage» des incitations dans le sens ou les avantages relatifs sont
différents d’'un régime a l'autre. On peut poser ici I'hypothése d'un effet égalisateur des

marchés internes du travail, principalement dans I'emploi public mais pas seulement.

Femmes et salariés non dipldbmés : un désavantage relatif moins grand en

situation de forte stabilité

Quel que soit leur régime de stabilité, les femmes ont un net désavantage salarial par
rapport aux hommes, ce désavantage relatif est plus marqué encore dans les régimes les moin:

stables.

Pour tous les salariés ayant au plus un niveau de formation élémentaire, le désavantage
salarial par rapport aux dipldmés du secondaire se réduit avec la hausse de la stabilité en

emploi jusqu’a disparaitre pour les salariés en situation de forte stabilite.

Ce point illustre le réle encore important, en France, du temps passé dans l'entreprise
qui reste payant et qui illustre le maintien d’une logique de marché intessenble donc
qgue, si conformément aux résultats du chapitre précédent, les moins dipldmés ont de
plus grande difficulté a s’insérer sur les marchés internes, ceux qui y parviennent en

tirent toujours un avantage salarial non négligeable.

Rapport- gratuit.com @
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Tableau 19 : Les équations de salaires dans les régimesd#itst, France, 1982.

De0aY De % a % De'2a ¥ De¥%al

Echantillon 10589 7208 6793 7007
Sexe
Homme Réf. Réf. Réf. Réf.
Femme -0,22 (0,01) | -0,207" (0,01) | -0,07" (0,02) | -0,206 (0,02)
Diplome
Sans dipl. — F élém. -0,125(0,01) | -0,147" (0,01) | -0,094" (0,01) | 0,009 (0,04)
F Secondaire Réf. Réf. Réf. Réf.
F Secondaire sup. 0,075(0,01) | 0,110" (0,01) | 0,132 (0,014)| 0,061  (0,01)

F Supérieure

0,189 (0,01)

0,190 (0,016)

0,227~ (0,02)

0,125  (0,01)

Age
30-35 ans -0,03(0,01) | -0,05 (0,01) | -0,098 (0,01) | -0,136  (0,01)
35-45 ans Réf. Réf. Réf. Réf.
45-55 ans -0,01 (0,01) -0,01 (0,01 0,02,01) 0,064 (0,01)
Secteur d’activité
Agriculture 0,016 (0,03) | -0,094 (0,02) | -0,08 (0,026)| -0,177  (0,05)
Industrie 0,1” (0,03) 0,06 (0,01) | -0,06~ (0,02) | -0,065(0,04)
Construction 0,058 (0,01) 0,01 (0,01)] 0,012 (0,016) | 0,002 (0,02)
Services Réf. Réf. Réf. Réf.
Public ou privé
Public 0,06 (0,03) 0,01(0,009) | -0,101 (0,015)| -0,148" (0,05)
Privé Réf. Réf. Réf. Réf.
Taille de I'entreprise
Moins de 10 salariés -0,07(0,015)| -0,07" (0,01) | -0,04" (0,02) | -0,066 (0,02)
De 10 & 49 salariés -0,04(0,01) | -0,054" (0,01) | 0,004 (0,01) -0,005 (0,02)
De 50 & 499 salariés -0,01 (0,008)  -0,03@,01) | -0,033” (0,01)| -0,007 (0,01)
Plus de 500 salariés Réf. Réf. Réf. Réf.
PCS
Cadres et prof. sup. 0,644(0,018)| 0,56~ (0,017) | 0,477 (0,016)| 0,38 (0,036)
Prof. intermédiaires 0,301 (0,02) | 0,243 (0,01) | 0,122 (0,01) | 0,032 (0,036)
Employés Réf. Réf. Réf. Réf.
0Q 0,001 (0,01) -0,08 (0,01) | -0,106" (0,01) | -0,092™ (0,01)
ONQ -0,153" (0,01) |-0,206  (0,015)| -0,164" (0,01) | -0,17 (0,03)
Durée de travail
Temps plein Réf. Réf. Réf. Réf.
Temps partiel -0,67 (0,03) | -0,575  (0,02) | -0,394~ (0,03) | -0,358~ (0,05)
Nombre d’heure par mois 0,0004” 0,0003" 0,00025" 0,0007"
(0,0007) (0,0006) (0,0006) (0,0001)
Constante 6,667 (0,09) | 7,02” (0,11) | 7,471 (0,11) | 7,38 (0,21)
Terme correcteur du biais
de sélection :
Lambda -0,17 (0,95) | -0,287" (0,08) | -0,540" (0,08) | -0,441" (0,14)
R? 0,655 0,588 0,559 0,589

Sources Enquéte Emploi, 1982.
Population: salariés, hommes et femmes, de 30 a 55ans.
Lecture: * significatif a 10%, ** a 5%, *** a 1%, n=3159ihdividus.
Les écarts-types figurent entre parenthéses elléarvde la constante correspond au logarithmeldirs
mensuel net moyen de I'individu de référence ptaican des régimes.
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Un effet de seuil qui désavantage les 30-35 ans ?

Quel que soit le régime de stabilité, les 30-35a@risun désavantage salarial par rapport
aux salariés plus ages, ce désavantage est dfailtelativement plus important quand la
stabilité est forte. Pour les 45-55 ans, les difiées, avec les salariés de 35 a 45 ans, sont
moins significatives et présentes uniqguement quastabilité est forte. Elles sont d’ailleurs a
leur avantagell semblerait qu’en termes de profil de carriere su les marchés internes,
ancienneté (approximée par I'age) et stabilité «paraient» au-dela d’'un certain seuil a

atteindre, désavantageant ainsi les plus jeunes.
Quel pouvoir égalisateur pour les marchés internes ?

Pour les salariés ayant un niveau bac ou un dipldmseupérieur, I'avantage salarial,
relativement a la population de référence, existesdous les régimes sans pour autant étre
corrélé positivement avec la stabilitée. Dans le daaségime de trés forte stabilité, 'avantage

relatif de ces diplémés est moins grand que danau@res régimes.

Travailler dans le secteur public n'est pénalisamttermes de salaire, relativement au
secteur privé, qu'a partir d’'une stabilité d’empkupérieure a Y2, c'est a dire pour les
individus ayant passé plus de la moitié de leur piiefessionnelle dans leur entreprise
actuell®. Plus la stabilité est grande, plus le désavansaderial relatif I'est aussi. Ces
résultats mettent en avant un éventail d’opporéudié promotion plus étroit un profil de
carriére salariale plat dans le secteur public.

La catégorie socio-professionnelle est quant awlke variable tout a fait déterminante
des écarts de salaires entre groupes d’indivitlieszantage salarial des cadres et des
professions intermédiaires sur les employés est grénet. Par contre, les estimations
montrent que cet avantage relatif se réduit avec ldausse de la stabilité d’emploi,
validant ainsi, au regard de la variable de catégae socio-professionnelle, I'hypothése du
pouvoir égalisateur des marchés internesGautié (2004) interprete ce constat par
I'intermédiaire de la présence de subventions itith entre niveaux de qualification, au sein
des marchés internes. Les salariés les plus dgisahficepteraient une distribution des salaires

plus serrée dans le cadre d'une stratégie de sitdidaavec l'idée d'une recherche

8 | faut rester prudent car la non significatividé coefficient de I'appartenance au secteur putiios les
régimes les moins stables peut aussi étre liédadblesse des effectifs de salariés du public dasségimes.
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d’accroissement de la productivité d’ensemble eind meilleure cohésion sociale. Gautié
(2004) ajoute, dans le cas francais, I'effet dedatrainte institutionnelle que représente le
salaire minimum. Ce dernier accroit le salaire tifeldes moins qualifiés et resserre la
hiérarchie des salaires par le bas de la distdbutUne autre piste d’interprétation de la
réduction de l'avantage relatif des cadres et pmims intermédiaires par rapport aux
employés dans le régime le plus stable, se troares da différenciation entre employés
qualifiés et employés non qualifiés que nos donméegermettent pas de faire. Méme si leur
fenétre d’observation est postérieure a 1982, ly@eade Amossé et Chardon (2006) donne
des pistes explicatives. Ainsi, dans leur analyse tlavailleurs non qualifiés, les auteurs
montrent de réelles différences entre employésfasaét non qualifiés a la fois en termes de
condition d’emploi, de travail et de salaire. Lespéoyés et ouvriers non qualifiés cumulent
instabilité professionnelle croissante, travail xdeution, mauvaises conditions de travalil
(horaires, isolement) et salaires faibles. Sur emidr point, le salaire des employés non
qualifiés, en 1990 comme en 2002, est inférieudsdd a celui des employés qualifiés. Ainsi,
dans de cadre de nos résultats, la position desogésp relativement moins éloignée des
cadres et professions intermédiaires, dans le gtgrplus stable, renvoie avec peu de doute a

celle des employés qualifiés du type employés adimatifs par exemple.

L’analyse des résultats de I'estimation des fomstide gain sur les différents régimes
de stabilité dans le cas de la France en 1982, gtetexmontrer que le désavantage salarial,
relatif, lié a un faible niveau de dipléme se rédawec la stabilité tout comme l'avantage
relatif des cadres et professions intermédiairesrggaport aux employeginsi, le pouvoir
égalisateur, en termes de salaire, des marchés imtes est mis en exergue principalement
au regard des variables de dipléome et de catégorisocio-professionnelle.Certaines
catégories de salariés connaissent, via la statiig des évolutions positives de carriere, les
moins dipldomés notamment. Gautié (2002) pointaja die role positif des marchés internes
pour cette catégorie de salariés via I'existenceud®entions implicites, entre générations et
entre niveaux de qualification. Nous poserons péud la question du maintien de cet effet

égalisateur lors de I'analyse des résultats de€ar2001.
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2.2 Royaume-Uni : une stabilité en emploi favorable pour

certaines catégories de salariés

Dans le systéme d’emploi britannique du début de®es quatre vingts, les différences
de valorisation salariale des caractéristiquesviddelles et d’emploi sont principalement
situées dans les régimes les moins stables. Le neonmbportant de coefficients non
significativement différent de la référence nousitena étre prudent quant a l'interprétation
des données du tableau 20 qui suit.

Dans ces deux premiers régimes, les femmes etaleailteurs a temps partiel forment
un groupe fortement pénalisé en termes de rémumerad leur coté, les salariés des
entreprises de moins de 100 salariés, et ceuxadawedes services, sont pénalisés quand ils
appartiennent au régime ou la stabilité est la jphilsle, mais pas dans les autres cas. En
parallele, les groupes qui sont privilégiés en esrmsalariaux, quel que soit le régime, sont les

diplomés du supérieur, les cadres et professidgasmédiaires.

Les salariés du public ont un avantage salariatifetlans le seul cas d’'une forte
instabilité. Cette situation tient entre autresaaptésence plus forte des syndicats dans le
secteur public et au role de «bon employeur» déat’B effet égalisateur des marchés
internes que nous avons illustré sur plusieurstpalans le cas francgais apparait-il dans le cas

britannique ?
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Tableau 20 Les équations de salaires dans les régimes détéfab

Royaume-Uni, 1983.

DelOav De%:a% Dela¥% De¥%al
Echantillon 2211 1201 690 453
Sexe
Homme Réf. Réf. Réf. Réf.
Femme -0,615 (0,06) | -0, 541 (0,04)| 0,01 (0,14) -0,147 (0,36)
Dipléme
Sans dipl. — F élém. -0,019 (0,04)  -0,2290,04) | -0,143" (0,05)| -0,051 (0,04)
F Secondaire Réf. Réf. Réf. Réf.
F Secondaire sup. 0,008 (0,06 0,1¢1,06) -0,08 (0,08) 0,165 (0,06)
F Supérieure 0,258 (0,04) | 0,263" (0,04) | 0,127 (0,06) | 0,170 (0,04)
Age
30-35 ans -0,151 (0,04) | 0,105 (0,04) | 0,241 (0,08) -0,0870,1)
35-45 ans Réf. Réf. Réf. Réf.
45-55 ans -0,104(0,03) | 0,134" (0,04) | 0,121 (0,04) 0,02 (0,03)
Secteur d'activité
Agriculture -construction 0,146 (0,05) | -0,04 (0,05) -0,03 (0,6) -0,169 (0,07)
Industrie 0,219 (0,04) | 0,02 (0,036) | -0,07 (0,05) -0,07 (0,07)
Services Réf. Réf. Réf. Réf.
Public ou privé
Public 0,450° (0,07) | -0,013(0,03) | -0,271(0,12) | -0,009 (023)
Privé Réf. Réf. Réf. Réf.
Taille de I'entreprise
Moins de 25 salariés -0,496(0,06) | 0,038 (0,04) 0,012 (0,07) -0,01 (0,14
De 25 & 99 salariés -0,218(0,04) | 0,06 (0,035) | 0,002 (0,04) 0,042 (0,14)
Plus de 100 salariés Réf. Réf. Réf. Réf.
PCS
Cadres et prof. sup. 0,717(0,09) | 0,307" (0,07) 0,10 (0,12) 0,506 (0,47)
Prof. intermédiaires 0,438 (0,06) | 0,262 (0,05) | 0,0004 (0,08) | 0,356 (0,48)
Employés Réf. Réf. Réf. Réf.
0Q 0,250 (0,06) | 0,139 (0,06) 0,035 (0,06) 0,292 (0,33)
ONQ -0,04 (0,05) 0,0970,05) -0,011 (0,04)| 0,214 (0,17)
Durée de travail
Temps plein Réf. Réf. Réf. Réf.
Temps partiel -0,471 (0,07) | -0,259" (0,05) | -0,03 (0,14) -0,389 (0,35)
Nombre d’heure par mois 0,005™ 0,004™ 0,0014” 0,0006
(0,0004) (0,0004) (0,0004) (0,0004)
Constante 6,7 (0,2) 7,339 (0,27) | 8,53” (0,7) 6,693 (1,8)
Terme correcteur du biais
de sélection :
Lambda 1,287 (0,21) | -1,196" (0,2) | -1,439" (0,47)| -0,237 (0,87)
R? 0,748 0,745 0,643 0,509

Sources GHS 1983.

Population: salariés, hommes et femmes, de 30 & 55ans.

Lecture: * significatif a 10%, ** a 5%, *** a 1%, n=455mdividus.

Les écarts-types figurent entre parenthéses etiéavde la constante correspond au logarithmeldirs
mensuel net moyen de I'individu de référence ptaican des régimes.

8 Lors de cette estimation, entre autre pour desomai d’effectifs, nous avons regroupé les sectdars
I'agriculture et de la construction. Nous avonsmpte tenu de la non significativité de multipleeffizients,
estimé un modeéle qui ne différenciait que troismég de stabilité, (moins d’'un quart, entre un geaun demi
puis au-dela d’'un demi). Les résultats de cettenasibn changent trés peu de choses car seulsveirigples
sont significatives, constante incluse.
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Un effet égalisateur non avéré en termes de genre et de niveau de dipléme a

c6té d’'un marché externe favorable aux offreurs dipldomés

Le désavantage salarial des femmes par rapporthamxmes est important quand
I'instabilité est grande. Il a tendance a se rédairsuite pour disparaitre dans les régimes ou
le degré de stabilité dépasse Y. Ce constat esimoéas a mettre en paralléle avec la
faiblesse de la proportion des femmes dans les dimimes les plus stables. Si les femmes
représentent 47% dans I'échantillon global, ellesant respectivement que 26 et 19% dans
les régimes de stabilité compris entre ¥z et ¥% puperieur a ¥. Un effet de «sur-sélection»
est donc tout a fait envisageable, effet qui eatredans I'explication de l'absence de

difféerence hommes-femmes sur ces deux régimes.

Concernant les rendements salariaux du niveau plénde, dans le régime le plus
instable, seul un dipldme du supérieur permet Eamtage salarial relatif. Il faut rappeler que
dans notre échantillon, pour 1983, seul 20% deolaufation détient ce niveau d’étude. Le
désavantage salarial des non diplémés par rappeipldmés du secondaire ne se manifeste
que pour les stabilités intermédiaires. Dans ledtagggime le plus stable, un dipldme niveau
A-Level ou supérieur apporte un réel avantage ishlanais dans le cas des diplémés du
supérieur il est clairement inférieur a I'avantaggils obtiennent dans le régime le plus
instable.ll existe donc un espace sur le marché externe dahequel les offreurs d'un

niveau de dipléme suffisant dégagent un rapport déorce qui leur est favorable.
Hétérogénéité du secteur des services et avantage salarial relatif variable

Le secteur d’activité ne joue un rble différencig ke salaire des individus que dans le
régime le moins stable. Les salariés du secteursdegces ont un désavantage salarial par
rapport aux salariés des autres secteurs. Darsutess régimes, les différences sont quasi
inexistantes entre les différents secteurs. Alossque les salariés arrivent a se stabiliser dans
des emplois tertiaires, leur situation en termeséeunération, «toutes choses égales par
ailleurs», n'est pas différente de celle des sdades autres secteurs. Il faut néanmoins
ajouter ici que la modalité «Services» est frapiéee grande hétérogénéité. On peut ainsi
faire I'hypothese que les activités de services lque retrouve dans les régimes les moins
stables sont les moins qualifiees et gu’elles meespondent pas a celles du régime le plus

stable, qui seraient les plus gqualifiées avec pample I'hdtellerie-restauration dans le
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premier cas et la banque et les assurances daesdad Cette distinction serait a la base
de l'absence de différence entre secteur d’activitédans les régimes de stabilité

importante.

La différence entre secteur public et privé ne pag de tendance nette. Dans le régime
le moins stable, I'avantage salarial relatif va aalariés du public, dans le régime de stabilité
comprise entre ¥z et ¥ il est au bénéfice des éalali privé. Il n’apparait significatif dans
aucun des deux autres cas. Ces résultats peuveatriem s’expliquer de deux maniéres : en
regle générale les salariés du public sont mieyépague ceux du privé au Royaume-Uni,
mais surtout la différence est positive pour ldargss les moins qualifiés et devient négative,
c’est a dire favorable au privé, pour les plus djéal (Lucifora et Meurs, 2006).

Un effet égalisateur des marché internes qui pénalise les cadres

Le role de la catégorie socio-professionnelle estable selon le régime de stabilité.
L’avantage salarial des cadres et professionsniéeiaires se réduit nettement avec la hausse
de la stabilité dans I'emploi avant de ne plus 8igaificatif. L'avantage salarial des ouvriers
qualifiés, par rapport aux employeés, suit la méerdance.Dans le cas des cadres, le
meilleur avantage salarial qu’ils tirent de leur pcsition se manifeste quand leur stabilité
est la plus faible, signe de I'existence d’un maréhdu travail sur lequel les salariés les
plus qualifiés peuvent tirer partie d’'une mobilité importante. Sans parler de marchés
professionnels du travail, car cette notion englbdée d’institutions qui les encadrerdn
peut faire I'hnypothese que cela traduit la présencele marchés externes favorables a
certains offreurs. L’effet égalisateur des marchémternes réduit ainsi I'avantage salarial
relatif des cadres La situation des ouvriers non qualifiés ne sé&difhcie quasiment pas de

celles des employés.

Dans le cas britannique, la stabilité en emploicaigoun avantage, ou tout du moins
annule le désavantage relatif de certaines catgaoe la populatiorkEn fait, la présence
d’'un effet égalisateur des marchés internes est vdée par défaut, c’est a dire par le fait
gue l'avantage salarial le plus important que puissnt tirer les diplémés du supérieur et
les cadres de leur position se situe dans le régine moins stable Si plus de stabilité
semble réduire le désavantage des moins diplomésuggnenter I'avantage salarial des

dipldbmés niveau A-Level, les diplomés du supériqguant a eux valorisent relativement
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mieux leur investissement scolaire via une stabilians I'emploi faible et donc une plus
grande mobilité, tout comme les cadmémsi, pour les salariés les plus diplomés et lesus
qualifiés, il existe un certain prix a s’inscrire sir un marché interne compte tenu de la
présence de marchés externes qui leur sont favoras et sur lesquels ils peuvent obtenir

un avantage salarial important

2.3 Comparaison franco-britannique des salaires moy  ens par

régimes

Apres avoir fait le point de la situation au débdes années quatre vingts dans chaque
pays, nous avons voulu comparer les salaires mogans les différents régimes. Pour ce
faire, nous avons calculé le salaire moyen attacipdusieurs profils de salariés au sein de
chaque régime de stabilité en utilisant les réwulties estimations des fonctions de gains
présentées plus haut (Tableau 19 et Tableau 28).chdéfres, qui sont présentés dans le
tableau ci-dessous, sont exprimés en logarithmsathire mensuel net. Nous rappelons que
l'individu de référence correspond a un homme, ey®pla temps plein dans une grande
entreprise privée du secteur des services, ayantfaimation secondaire inférieure (CAP-
BEP, O’Level), agés de 35 a 45 ans.

Tableau 21: Salaire moyen par régime pour différents prafdssalariés,
France et Royaume-Uni, 1982-1983

De0avYa DeYaa De Y2 a ¥ De¥%al

Salaire moyen de
I'individu de référence :

= France 6,67 7,02 7,47 7,38

= Royaume-Uni 6,70 7,34 8,53 6,69
Salaire moyen d'un
homme (femme) cadre
diplémé du supérieur :

= France 75(7,28) | 7,77 (7,56) | 8,17 (8,10) | 7,88 (7,68)

= Royaume-Uni 7,67 (7,06) | 7,91(7,37)| 8,66 (8,66) | 6,86 (6,86)
Salaire moyen d’une
femme, sans dipldme,
ONQ travaillant a temps
partiel :

= France 5,50 5,88 6,75 6,65

= Royaume-Uni 5,61 6,21 8,39 6,69

SourcesEnquéte Emploi 1982 pour la France, GHS 1983 po&dyaume-Uni.
Population salariés, hommes et femmes, de 30 a 55ans.
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Le tableau 21 nous permet de voir que les salamegens évoluent selon la méme
tendance dans les deux pays : ces derniers s'assentiavec la stabilité en emploi exception
faite du dernier régime, le plus stable, ou ilssbant. Le salaire moyen le plus élevé se situe
dans le régime caractérisé par un degré de sélmtimpris entre % et %. Il s’agit du
regroupement des individus dont I'ancienneté damreprise est supérieure a la moitié de
I'ancienneté sur le marché du travail mais inféeea % de celle-ci. Au début des années
quatre vingts, la stabilité permet d’accroitredéaBe moyen jusqu’a un certain seuil. Dans le
cas du dernier régime, la tres forte stabilité idesvzidus se paye par un salaire inférieur au
régime précédent, et ce de facon trés nette Ousmechk.On peut supposer ici qu'il
existerait un «prix» a s'inscrire dans un marché iterne, compte tenu du pouvoir
egalisateur de ce dernier, effet égalisateur qui s®le apparaitre dans les deux payd.e
modele-type de cette situation serait la fonctiabligue dans laquelle les salariés patissent

d’un certain nivellement des rémunérations.

Outre ce constat de convergence, une divergente apparait entre la France et le
Royaume-Uni concernant les différences de salaongemmises en évidence. En France, pour
le profil d’'un cadre dipléomé de formation supéreurécart entre le salaire moyen le plus
élevé et le plus faible est seulement de 8,9% ajait est de 26,1% Outre-Manche. De
méme, en France, dans le cas d’'une femme, nonnu@d ONQ a temps partiel, entre le
degré de stabilité le plus faible et celui compgre Y2 et ¥, la différence de salaire moyen
s’éleve a 22,7% alors gu’elle atteint 49% au Royedumni. Au début des années quatre
vingts, I'impact sur le salaire moyen, d’une stabité en emploi différenciée est beaucoup
plus fort dans le cas britannique. Ainsi si I'effetégalisateur des marchés internes a été
mis en évidence dans les deux pays, son ampleur esttement supérieure en FranceOn
retrouve ici un élément assez caracteéristique ditegte sociétal britannique qui «accepte»
une plus forte inégalité salariale qu’en Francéadt aussi rappeler I'impact, sur la dispersion
des salaires, du salaire minimum compte tenu duteen 1982, il existe en France mais pas
encore Outre-Manche puisqu’il ne sera instauré qu'899 par le gouvernement de Tony

Blair.
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3. Le début des années deux mille, permanence des

différenciations entre régimes et transformations i nternes

A l'aune des résultats concernant le début des emnmgiatre vingts, résultats qui
témoignent de modes de valorisation différenciés daractéristiques individuelles et
d’emploi selon le degré de stabilité des individusys avons mis en ceuvre ces estimations
sur les données de 2001. Un autre intérét sera, dxi¢endu, d’établir une comparaison
approfondie des deux périodes pour mettre en és@atiéventuelles évolutions qui
pourraient étre le signe d’'une transformation desles de détermination du salaire au sein
des différents régimes du systeme d’emploi. Si déeonnexion croissante du salaire aux
variables objectivables classiques (age, diplonualification) apparait dans nos données,
nous pourrons a la suite de Gautié (2003) conciunene certaine individualisation des
rémunérations. Le constat d’'un effet égalisatesrrdarchés internes plus important en France

au debut des années quatre vingts se manifeséereiliveau en 2001 ?

3.1 Vers une perte du poids des variables tradition  nelles dans la

détermination du salaire en France?

Notre hypothése de transformation du mode de détatibon du salaire au sein des
différents régimes de stabilité s’articule autoardux sous-hypothéses. La premiére suppose
une individualisation croissante des relationsr&dés et la seconde une perte du poids des
variables classiquement mobilisées dans les easatie gain (niveau de dipléme, CSP, taille
et secteur d'activité de I'entreprise...). Pour terde valider ces hypothéses, nous allons
présenter dans un premier temps la situation fis@gan 2001 pour ensuite revenir a une

comparaison directe avec les résultats de 1982.
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3.1.1 Lasituation francaise en 2001, valorisation  différenciée des
caractéristiques individuelles selon le degré de st abilité

En effectuant ce qu’on pourrait appeler une lectane colonne» du tableau 22 qui suit,
il apparait clairement que la valorisation de d¢eés caractéristiques individuelles évolue
avec le degré de stabilité. Pour un régime delgtabes faible, le désavantage salarial le plus
grand est associé au temps partiel, au caractéblicpdes emplois et aux femmes.
Parallelement, les catégories socio-professiomedlent toutes plus avantagées que les
employés. Au fur et mesure que la stabilité s’atcseuls les cadres et les professions
intermédiaires gardent un avantage salarial relatent aux employés. N'oublions pas ici que
la modalité «<Employés» renvoie a des situatiorsdigerses et que les employés situés sur le
régime le moins stable ne sont certainement pamnéeses que ceux du régime le plus stable,
employés de la restauratimersusemployés de banque par exemple (Amossé et Chardon,
2006). De méme, les diplébmés du supérieur sorgdals a garder un avantage par rapport aux
diplomés du secondaire inférieur dans tous lesyégialors que les dipldmés du secondaire

supérieur, le perdent.

Marché interne : un effet égalisateur maintenu pour les femmes et les moins

diplomés

En reprenant unes a unes les variables mobiliggespte que le désavantage salarial
des femmes par rapport aux hommes est présentaanses régimes, qu'il est relativement

plus important quand la stabilité est faible.

Concernant les niveaux de dipldme, les salariéstaga plus un niveau d’éducation
élémentaire patissent d'un désavantage salariatgpgort aux dipldmés du secondaire dans
les deux régimes de stabilité intermédiaire. Leésadantage n’existe pas dans le régime le
plus stable, ce qui peut illustrer le fait que langue de formation initiale puisse encore étre
compensé par une formation interne a I'entreprige, s’accompagne d’une forte stabilité
récompensée en termes salariaux. Néanmoins, leunegplus faible en 2001 témoigne aussi
peut-étre d’un phénomeéne de «sur sélectfon»

% Le nombre des salariés dans notre échantillontayaplus une formation de niveau élémentaire pdsse
45,6% en 1982 a 23,4% en 2001. En parallele, lattrgans le régime de plus stable passe de 25%8&hal
16% en 2001 (Annexe 15a et 15b).
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Tableau 22 Les équations de salaires sur les régimes ddittabrance, 2001.

De0aYs De Y24 % De %2 a ¥ De¥%al
Echantillon 12631 6894 7393 12917
Sexe
Homme Réf. Réf. Réf. Réf.
Femme -0,153 (0,01) | -0, 146" (0,01) | -0,085 (0,1) | -0,121" (0,01)
Dipléme
Sans dipl. — F élém. 0,004 (0,01) -0,0840,01) | -0,099  (0,01) 0,031 (0,02)
F Secondaire Réf. Réf. Réf. Réf.
F Secondaire sup. 0,036(0,01) | 0,201 (0,01) 0,08" (0,01) 0,012 (0,015)
F Supérieure 0,171 (0,01) | 0,169 (0,01) | 0,128  (0,01) | 0,146  (0,01)
Age
30-35 ans -0,02(0,01) -0,08" (0,01) | -0,110" (0,01) -0,0230,1)
35-45 ans Réf. Réf. Réf. Réf.
45-55 ans -0,055(0,01) | 0,033 (0,01) | 0,051 (0,007) | 0,038 (0,01)
Secteur d'activité
Agriculture -0,178" (0,04) -0,052 (0,3) 0,044 (0,3) -0,154 (0,03)
Industrie -0,196 (0,05) 0,08" (0,01) 0,057° (0,01) | -0,163" (0,04)
Construction 0,037 (0,02) | 0,055 (0,02) 0,028 (0,02) 0,012 (0,01)
Services Réf. Réf. Réf. Réf.
Public ou privé
Public -0,261 (0,05) | 0,047 (0,01) | 0,037 (0,01) | -0,168" (0,04)
Privé Réf. Réf. Réf. Réf.
Taille de I'entreprise
Moins de 10 salariés 0,08 (0,03) | -0,108" (0,01) | -0,123" (0,01) 0,022 (0,02)
De 10 & 49 salariés 0,10(0,02) | -0,062” (0,016)| -0,073" (0,01) | 0,056 (0,026)
De 50 & 499 salariés 0,01®,009) | -0,025(0,01) | -0,051" (0,01) | 0,0016 (0,02)
Plus de 500 salariés Réf. Réf. Réf. Réf.
PCS
Cadres et prof. sup. 0,598(0,02) | 0,596 (0,02) 0,551° (0,01) | 0,362" (0,02)
Prof. intermédiaires 0,201 (0,016) | 0,257" (0,01) | 0,236 (0,01) | 0,091  (0,02)
Employés Réf. Réf. Réf. Réf.
0oQ 0,11" (0,01) 0,03" (0,01) 0,016 (0,01) -0,051(0,01)
ONQ 0,17 (0,03) -0,07” (0,01) | -0,085" (0,01) | -0,018 (0,03)
Durée de travail
Temps plein Réf. Réf. Réf. Réf.
Temps partiel -0,154 (0,03) | -0,31" (0,01) | -0,266 (0,01) | -0,045 (0,03)
Nombre d’heure par 0,004™ 0,003” 0,003” 0,003”
mois (0,0001) (0,00016) (0,0001) (0,0001)

Constante

5569 (0,13)

6,629 (0,16)

6,947 (0,12)

7,508 (0,12)

Terme correcteur du
biais de sélection
Lambda

0,794" (0,12)

-0,001 (0,1)

-0,164(0,08)

-0,651" (0,11)

R2

0,662

0,622

0,578

0,584

Sources Enquéte Emploi 2001.
Population: salariés, hommes et femmes, de 30 & 55ans.
Lecture: * significatif a 10%, ** a 5%, *** a 1%, n=3983mdividus.
Les écarts-types figurent entre parenthéses.
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Les dipldbmés niveau bac bénéficient d'un avantageless dipldbmés du secondaire
inférieur, avantage qui n’est plus significatif dda régime le plus stable. Quant aux dipldmés
du supérieur, leur avantage salarial sur la pojulate référence est net quel que soit le
régime de stabilité. En tendance, cet avantagedeitrquand la stabilité augmente pour
repartir a la hausse dans le régime le plus stables que le niveau initial ne soit attelrs.
réle égalisateur des marchés internes semblent seamtenir au regard du niveau de
diplome. Ainsi, dans le régime le plus stable seules diplomés du supérieur gardent un

avantage relatif, qui est d’ailleurs plus bas que @ns les deux régimes de stabilité faible.

Grippage des marchés internes dans l'industrie, la fonction publique et les
grandes entreprises

En 2001, le secteur d’activité apporte des difféesnde salaires moyens dans chacun
des quatre régimes. Travailler dans I'agricultised®savantageux en termes salariaux dans la
guasi-totalité des régimes, il faut néanmoins ntaefaiblesse des effectifs correspondants
(3,87%).

Travailler dans I'industrie engendre un déficitasal dans les deux régimes extrémes
mais permet d’obtenir un avantage salarial parodpgux salariés du tertiaire dans les deux
autres cas : les régimes de stabilité intermédi@repeut émettre I'hypothése que les postes
occupés par les salariés du régime instable semlides taches externalisées et standardisées
et/ou se situent dans des entreprises industriellegrédomine un mode de gestion «par le
marché» et qu’a l'opposé, les opportunités d’évohg dans les entreprises industrielles
adoptant une gestion «hors marché» du type manthene (Grando, 1983) sont plafonnées et
réduisent ainsi I'avantage relatif tiré d’'une sli&bitrés élevée dans I'emplddn assisterait a
un certain grippage des marchés internes dans lesagdes entreprises industrielles

Les salariés de la construction ont un léger agansalarial sur ceux des services mais
celui-ci se réduit et finalement n’est plus sigrafif quand la stabilité s’accroit. Ici encore la
situation peut provenir d’échelles de progressidas prestreintes dans la construction,
notamment compte tenu du poids des petites ergepui ne peuvent proposer a leurs
salariés un large éventail d’opportunités d’évalatill est important de garder a I'esprit
I'hétérogénéité du secteur des services et lajtatles salariés des régimes de stabilité faible

et ceux des régimes de stabilité forte ne travdillsertainement pas dans le méme type
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d’activités de service, pour caricaturer, nettoyagéhotellerie- restauration d’'un c6té, banque

et assurance de l'autre.

A linstar du secteur de la construction, I'empjmiblic est préjudiciable en termes de
salaire relatif pour les salariés les moins efles stables. Dans le cas d’'une faible stabilité,
ce déficit n’était pas présent en 1982. Il révabe gertaine dégradation, précarisation, des
emplois publics et notamment une hausse des enydoigshériques a la fonction publique
(contractuels, vacataires...). Dans le régime deefstabilité, le résultat obtenu illustre le
profil assez plat des carrieres salariales dafanletion publique. Ce point fait aussi écho a la
conclusion issue du travail de Clark et Senik (3Gf@fhcernant 'absence d’'une rente salariale
de I'emploi public en France. Mobilisant a la fdiss observations objectives et des éléments
subjectifs énoncés par les individus, les autegfidsent la présence d’'une rente par la
combinaison d’'un salaire élevé et d’'une satisfactia travail importante, expliquant qu’un
salaire élevé associé a une insatisfaction au itravantre uniquement que ce niveau de
salaire est une compensation des éléments «négdifd’emploi. Clark et Senik (2006)
cherchent ensuite a caractériser différents sectgurmarché du travail par leur niveau de
salaire et de satisfaction au travail, conditionpas différentes variables démographiques et
d’emploi. Sur la base de données de panel, ilsemiedn avant I'absence d’'une rente pour
I'emploi public en France alors qu’elle semble &itsOutre-Manche.

L'effet de la taille de I'entreprise est principalent sensible, et au profit des grandes
entreprises, pour les degrés de stabilités inteairéd. Dans les situations de faible et de
forte stabilité, les grandes entreprises n’offrenfplus d’avantage relatif voire apportent
un moindre rendement salarial relatif a leurs salarés. Le phénomene d’externalisation
important, qui a marqué les vingt dernieres annggtsune piste d’explication dans le sens ou
les grandes entreprises n’offriraient de meillewasditions de rémunérations qu’aux salariés
qui ont passeé le cap de la stabilisation, témoigdam effet de seuil, et qui appartiennent au
coeur de métier de I'entreprise. De l'autre cbtésdee cas d’'une tres forte stabilité, ces
entreprises se situent sans doute dans «I’'héritdge»marchés internes a I'ancienne, modéle
proche de la fonction publique a I'instar des amees grandes entreprises publiques comme
France Télécom, EDF, GDF ou la SNCF.
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Effet égalisateur des marchés internes en termes de catégorie socio-
professionnelle et pénalisation de I'emploi a temps partiel

L'impact de la catégorie socio-professionnelle dakariés reste un élément tout a fait
déterminant et variable d'un régime de stabilitélautre. Les cadres et professions
intermédiaires ont, quel que soit leur régime dapmmance, un net avantage salarial sur les
employés. Comme en 1982, cet avantage relatif dgitr@vec la hausse de la stabilit&
passage dans le régime le plus stable est d’aillsusynonyme d’une baisse importante de
I'avantage relatif des cadres et professions interédiaires, témoignant d’'un «prix» a la

stabilité pour les plus qualifiés et d’'un effet égésateur des marchés internes.

Les OQ sont avantagés par rapport aux employés ldan®gimes les moins stables
mais ne le sont plus lorsque le degré de stabiégasse ¥2. Dans ce dernier cas, les employés
présents sont slrement plus souvent des employa#ié&sice qui explique I'absence de
différence significative. La méme tendance existerpes ONQ, sachant qu’ils patissent d’'un
déficit de salaire dans les deux régimes de stabiiermédiaire. Ainsi, dans le cas d'une
forte instabilité, les employés (qui doivent cop@sdre majoritairement a des employés non
qualifiés) sont les moins bien lotis alors que dartas d’'une forte stabilité, seuls les cadres et
professions intermédiaires se démarquent et béerfid’'un avantage salarial par rapport aux
trois autres catégories. Ici encore il nous senthjfgortant de rappeler I'hétérogénéité de la
catégorie employés et les différences entre emgployalifiés et non qualifiés (Amossé et
Chardon, 2006)On peut faire I'hnypothese que dans le régime de fte stabilité on
retrouve principalement des employés qualifiés du esteur de la banque, de
'assurance... qui ont des conditions d’emploi et deémunérations bien éloignées de
celles de la catégorie des ouvriers et des employésn qualifiés travaillant dans la

restauration, le commerce ou les services aux pactiliers.

Le fait de travailler a temps partiel est bien adte préjudiciable en termes de salaire
mensuel, méme si nous contrdlons le nombre d’hedeetravail effectuées par mois. Par
contre, plus de stabilité ne permet pas, commaitlétcas en 1982, de réduire le désavantage

relatif que subissent ces salariés. Ce résultatpest-étre a mettre en relation avec le

développement des emplois a temps partiel plugsqur pénalisent d’autant plus ces salariés
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en termes de rémunératfonEn tout état de cause, il entre en cohérence lasamnclusions
de Clark et Senik (2006) sur l'existence d’une aittn de rente salariale, en France, des
salariés a temps plein. En comparant les catégdieesploi a temps plein et a temps partiel,
les auteurs mettent en évidence a la fois une enedl satisfaction au travail et des salaires
supérieurs dans le cas de I'emploi a temps pleineeguel que soit le type de données
mobilisées (en coupe ou données de panel).

Validation d’'une structure a plusieurs régimes du systeme d’emploi francais et

redéploiement des marchés internes du travail

Revenons, pour terminer, a I'analyse des termeseceurs du biais de sélection. Le
premier constat est la significativité du biais slémis régimes de stabilité sur quatre, c’est a
dire que la valeur de ces trois coefficients eghificativement difféerente de zéro et qu'elle
témoigne donc de la présence d'un biais de sétecfimsi, I'adoption d’'une vision du
systéme d’emploi construit a partir de plusieurs rgimes de stabilité est validée sur la
période 1980-2000

Dans un second temps, la valeur du biais est pegifins le régime le moins stable puis
négative dans les deux autres. Cela signifie cares prendre en compte ce biais, nous aurions
sous-estimé le poids des variables explicatives tunlétermination du salaire des individus
les moins stables et, par contre, surestimé leiglsgmour les deux autres groupes de salariés
(les plus stables)insi, pour les salariés les moins stables, les vables dites classiques
demeurent déterminantes dans la construction du saire, par contre, lorsque la stabilité
des individus s’accroit, leur poids se réduitCette conclusion entre en cohérence avec
I'idée d’'une individualisation des salaires et d’'ue part plus importante donnée a ce que
Veltz (2000) appelle les compétences sociales datiennelles des individusqui sont moins
bien appréhendées par les variables mobiliséefi meut aussi s’agir d'un changement dans
les criteres d’affectation aux emplois, concernamtamment les capacités d’adaptation, de

formation dont doivent faire preuve les salariés.

Un autre point que nos résultats mettent en avsintexistence d'un prix en termes

d’équité par rapport a la stabilit&insi, les salariés les mieux dotés (qualificationsiveaux

8 Selon les chiffres de 'OCDE, entre 1983 et 208-hombre de personnes travaillant moins de 20eisepas
semaine a cru de 58% en France et de 39% au Roydnime
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de dipldmes) acceptent, plus ou moins tacitementnea réduction de leurs avantages
salariaux relatifs dans les situations de forte stilité, c'est I'effet égalisateur des
marchés internes qui persiste notamment au regard e variables de diplomes et de

catégorie socio-professionnelle

Ces résultats s’inscrivent dans la perspective d’'umedéploiement des marchés
internes du travail. Si ces derniers ne sont plusutomatiquement présents dans les
grandes entreprises ou le secteur industriel, leutogique et leur pouvoir égalisateur
permettent encore de gommer le désavantage salaridles individus les moins bien
formés ou les moins qualifiésPour préciser ces conclusions nous allons compieel 982 a
2001, les écarts entre les parametres estimédftirsntes variables.

3.1.2 1982-2001 : Quelles évolutions du mode de dét ermination du salaire ?

Pour avancer un peu plus dans la validation deertotpothése de transformation des
modes de détermination du salaire au sein desrdiff&® régimes, nous avons procédé au
calcul des écarts, de 1982 a 2001, entre paranedtiesés. Par exemple, nous avons calculé,
pour 1982, dans chaque régime, I'écart entre larpaire estimé pour les dipldmés du
supérieur et celui estimé pour les diplémés dursdaioe supérieur ou pour les non diplémés.
Nous avons fait de méme pour les dipldmés du sedendupérieur par rapport aux non
diplomés et ainsi de suite. Nous avons ainsi mekgéécarts entre parameétres pour les
variables de dipléme, de catégorie socio-professithe, de secteur d’activité et de taille de
I'entreprise et repris ceux donnés par le modeéle jp® sexe, le secteur privé ou public et le
temps partiel, ces variables n'ayant que deux nit@dalUne fois ces calculs établis pour
1982, nous avons fait de méme avec les résulta)de et il s’agit de la comparaison des

écarts entre les deux années que nous nous prapdsmalyset’.

8 || s’agit d’'un moyen indirect de mesurer I'évohuii de la variance des différents paramétres estibhés
véritable analyse de ce point demanderait un aype de modélisation, inspiré des travaux de Hamehat
Silber (2004).
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Réduction du réle du dipléme et de la catégorie socio-professionnelle dans les
écarts de salaire

Concernant la variable du niveau de diplédme, lestécdans chacun des trois premiers
régimes de stabilité, sont moins grands en 200&ngli982. Il s’agit peut-étre d’'un effet de la
massification de I'enseignement supérieur au cdersa période. Par contre, dans le régime le
plus stable, la situation s’inverse et les écamt2@01 sont plus importants qu'en 198h
constate donc une baisse de la différenciation deslaires moyens selon le niveau de
diplomes des individus, a I'exception des salarides plus stablesLe niveau de diplome
voit ainsi son réle se réduire dans les différemdbessalaires, d’'autres variables prenant le
relais. Pour le régime le plus stable, la hausda déférenciation des salaires en fonction du
niveau de diplome est a relier avec le phénomerteadsse des niveaux de sortie du systeme
scolaire et la nécessité croissante d’avoir un anivele dipldme élevé. En effet, notre
découpage se fait entre non diplémés, dipldmésedenslaire (inférieur ou supérieur) et
dipldmés de I'enseignement supériefimsi la hausse de la différence salariale, dans ce
régime, se joue entre les diplomés du supérieur densemble des autres individus,
marquant le caractére de condition nécessaire marson suffisante de la détention d'un

diplome du supérieur pour accéder a des positionsemploi d’'une grande stabilité

Des résultats comparables sont rappelés par Lalef@@07) qui indique qu’entre 1970
et 1993, les différences de salaire imputablesipldrde sont passées de 61 a 41% chez les
hommes et de 56,1 a 35,6% chez les femmes. GoMaetin (1994) mettaient en exergue
une réduction du rendement de la scolarité, celétant calculé en fonction de I'impact de la
scolarité sur le salaire. Or, comme le montre Ba(2900), dans un contexte de chémage, on
ne peux se restreindre a analyser les impacts deolarité sur le salaire, il faut ajouter ses
impacts sur I'emploi. Dans ce cadre, Balsan (20@0ptre que le rendement global de la
scolarité, c’est a dire a la fois en termes deirgaéd d’emploi, croit sur la période 1970-1990.
Le dipléme a donc un réel effet protecteur facechbmage malgré une baisse de son
rendement en termes strictement salariaux. Gived@) et Lopez (2004) mettent aussi en
avant le rbéle déterminant du diplébme dans la ptmteccontre le chdmage et l'acces a

I'emploi, notamment a I'emploi stable, comme le mment nos propres résultats.

Dans le cas de la variable renseignant la catégodm-professionnelle, la situation est
proche, ce qui est logique compte tenu du recousnémies modalités cadres et dipldbmés du
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supérieur. Dans 83% des cas, les écarts entreoc@®gocio-professionnelles sont moins
importants en 2001 par rapport a 1982. Les exaeptsbnt la différence entre cadres et
professions intermédiaires dans les deux régimesmeins stables et la différence entre
professions intermédiaires et OQ ou ONQ sur lesiigoie régime. L'accroissement de la
différence entre cadres et professions intermédigiorsque la stabilité est faible, peut étre
rattaché a I'idée d’'un développement de situatdmsobilité bénéfiques aux salariés les plus
qualifiés et a la présence d'un effet de seuil. Noavons pas connaissance d'études
particulieres sur ce point, néanmoins les étudesngutrent I'existence de marchés externes
du travail favorables aux offreurs se focalisentt par choix, soit de fdlt, sur la catégorie
des cadres (Fondeur et Sauviat, 2002 ; Delteil ieuddde, 2001). De facon analogue, les
écarts entre hommes et femmes et entre salar@&s@stplein et partiel, se sont réduits entre
1982 et 2001.

Un effet taille de I'entreprise renforcé mais des TPE qui parfois améliorent leur

situation relative

L'effet de la taille de I'entreprise sur la difféi@ation des salaires s’est accrue entre
1982 et 2001. Ainsi, dans 74% des cas étudiésart@ntre parametres est plus important en
2001. Les situations dans lesquelles I'effet s'édtiit correspondent a la différence de salaire
issue d’'un emploi dans une entreprise de moindsalhriés par rapport aux entreprises plus
grandes pour le régime de plus forte stabilité. TB& auraient ainsi réussi a améliorer leur
situation relative en termes de rémunérations deslsalariés les plus stables. On peut
imaginer que c’est le cas des petites structuras b secteurs de pointe, ou des niches de
marché notamment a I'export, qui emploient desrgsdautement qualifiés. Pour autant ce
résultat peut aussi illustrer un certain effritetneéles marchés internes a I'ancienne qui
caractérisaient les grandes entreprises et qui,ripachet, réduit I'écart avec les petites

entreprises.

8 Larticle de Fondeur et Sauviat (2002) traite dateur des SSlI et si les enquétes mobilisée nesseignent
pas au cadres, les auteurs rappellent que daesteeis80% des salariés sont cadres.

232



Chapitre 6 : Quelle diversité des modes de détetioim du salaire dans un systéme d’emploi a plusigigimes ?

Vers un arbitrage entre impact salarial et impact sur I'emploi des variables

mobilisées

Au total, un ensemble de résultats révele une temucle 'effet de différenciation
salariale des variables mobilisées : niveau deddipl catégorie socio-professionnelle, temps
de travail et genre, secteur d’activité dans unéndre mesure. Qu’en est-il sur la méme
période de I'évolution de la distribution générales salaires ? Apparaissent-ils eux aussi
moins dispersés ? Non, ce n’est pas le cas. En 1882rt-type de la variable de salaire est de
432,82 et sa variance de 187 331 alors qu’en 2B049nt respectivement de 937,96 et de 879
765 pour les effectifs voisins (31 597 en 1982%835 en 2001)Les écarts de salaire sont
donc globalement plus grands en 2001 par rapport 4982 mais pas du fait des variables
de niveaux de diplome, de catégories socio-profemsnelles, de temps de travail ou de
genre. Il semble donc qu’il faille prendre en comp de nouvelles caractéristiques des
individus et/ou des emplois pour expliquer ces diéfence de salairesdont nous savons par
ailleurs gu’elles sont en partie expliqguées par pins grande différenciation entre salariés du
public et du privé, entre salariés d’entreprisespdéte ou de grande taille, et pour les

stabilités extrémes, entre salariés de différestiesirs d’activité.

En conclusion, on peut donc avancer I'idée d’'unnde réle d’'une partie des variables
classiquement mobilisées dans la déterminationathire des individus. Niveau de dipléme,
catégorie socio-professionnelle, temps de travaitamment, voient leur effet de
différenciation salariale entre travailleurs seuiésl au cours des vingt dernieres années. Ce
résultat rejoint linterprétation en termes d’indivalisation des rémunérations et de
I'intégration, dans la détermination du salaire,nbeivelles variables observables et/ou non
observables. Lallement (2007) souligne aussi lepm&ne d’individualisation croissante des
salaires sur la décennie quatre vingt dix au tsaveotamment d'une plus grande
diversification des pratiques salariales et d’uegnsentation cadres/ non cadres. Pour affiner
notre comparaison entre le début des années quiatyts et les années deux mille, nous
allons étudier I'évolution des salaires moyens dahaque régime selon des profils

différenciés de salariés.

Si l'impact sur le salaire du dipldme et de la catgorie socio-professionnelle, entre
autres, se réduisent, nous avons néanmoins montm@ans le chapitre 5, que leurs réles

dans l'acces aux positions stables du systeme d’elmiprestaient importants. Les deux
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types dimpact mis en avant doivent étre mis en regd l'un avec l'autre pour
appréhender correctement I'évolution de l'impact gbbal de ces variables comme l'a

montré Balsan (2000) a propos des rendements dedeolarité.

3.1.3 Evolution des salaires moyens par regime de s  tabilité et profil de salarié

Cette section présente, pour la France, I'évoluties salaires moyens de l'individu de
référence (un homme, de 35 a 45 ans, employé, gstetrin, d’'une grande entreprise privée
du secteur des services, ayant un dipldme secenddiérieure (CAP, BEP)) et de deux
profils spécifiques de salariés en 1982 et en 20@%. valeurs sont obtenues a partir de celle
de la constante, estimée lors des fonctions de gaincorrespond au logarithme du salaire

mensuel net de l'individu de référence.

Tableau 23: Salaire moyen par régime selon les profils dier®s, France, 1982-2001

DeOa¥ De Y2a % DeY2a ¥ De¥%al
1982 2001 1982 2001 1982 2001 1982 2001

Salaire moyen de

l'individu de 6,67 5,57 7,02 6,63 7,47 6,94 7,38 7,51
référence

Salaire moyen d’'un

homme (femme) 7,5 6,34 1,77 7,39 8,17 7,62 7,88 | 8,02

cadre diplémé du (7,28) | (6,18) | (7,56) | (7,24) | (8,10) | (7,53) | (7,68) | (7,89)
supérieur

Salaire moyen
d’'une femme, sans
dipléme, ONQ 5,50 5,43 5,88 6,02 6,75 6,40 6,6p 7,39
travaillant & temps
partiel

Sources Enquétes Emploi 1982 et 2001.

Population: salariés, hommes et femmes, de 30 a 55ans.

La premiére évolution a noter concerne le déplactishe salaire moyen maximum dans
le cadre du degré de stabilité le plus fort. S1882, c’est le régime de stabilité compris entre
Y% et ¥ qui permet d'obtenir le salaire moyen lespilevé, en 2001, c’est le régime de
stabilité supérieur a ¥ qui le procure a chaquégoaie de salariéCe constat irait dans le
sens d’'une réduction du pouvoir égalisateur des mahés internes et donc d’'un poids
continu et non négligeable du degré de stabilité da la carriere salariale des individus.

On peut ici faire I’hypothese que, méme si la spherd’influence des marchés internes a
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pu se réduire, leurs effets ont été maintenu pourek salariés inscrits dans ce type de
gestion de I'emploi.

Ainsi, en 2001, le salaire moyen le plus élevéetmuve dans le cadre d’une stabilité en
emploi trés grande et cela, autant pour les saldei® moins qualifiés que pour les cadres
diplomés du supérieur. La présence d'un marchérextdu travail favorables aux offreurs,
sur lequel des salariés qualifiés construiraient karriere via une forte mobilité valorisée
n'apparait pas directement. Nous avions, néanmaiis,en avant d’autres signes de leur

présence.

Ce résultat, qui associe les positions salarialegenmes les plus favorables au régime
le plus stable, remet d’une certaine facon en chlsseonclusions de travaux selon lesquels
l'informatisation et les développements des TICrankraient une substitution entre
connaissances collectives et savoirs individuals,une formalisation des procédures et des
connaissances, et seraient donc a l'origine d’'ura@ndne valorisation de I'expérience
spécifiqgue acquise par un salarié dans une ergeep@ivord, 2005). Il semble que d’autres
éléments liés aux nouveaux modes de productionjymha place croissante prise par la
relation de service ou le besoin d'une main d’'ceugeetive et polyvalente (Ramaux, 2006),
entre autres, prennent le dessus pour maintenirpuinge salariale a la stabilité dans le
systeme d’emploi francaita logique des marchés internes se maintient au sefle notre
population, les 30-55 ans en emploi, méme si soncas est conditionné en termes de
qualification et de diplome. Il semblerait que la @gradation des conditions d’emploi se
soient faite principalement a la marge des marchéaternes, comme le soulignait Verdier
(2002), pour ne pas avoir a remettre en cause dectan généralisée ce type de gestion de
la main d'ceuvre. L'élément qui semble partiellementavoir été remis en cause est le
pouvoir égalisateur de ces marchés interne€’est pour cette raison que les travaux qui
integrent des salariés plus jeunes et plus agéseemhetn évidence un recul des marchés
internes, ces deux catégories étant celles quileoqius fortement subis les ajustements
(Gautié, 2002).
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3.2 Royaume-Uni : une dispersion des salaires en cr  oissance

L’analyse de la situation de notre population densysteme d’emploi britannique au
début des années quatre vingts a montré que pdaines catégories de la population (non
diplomés, professions intermédiaires et ONQ) Ieffgalisateur des marchés internes existait,
méme s'il était moins important qu’en France eteqgaralléle, les salariés les mieux dotés
avaient la possibilité de valoriser leurs carastigues sur des marchés externes qui leur

étaient favorables.

Nous allons, dans cette section, présenter lesastins obtenues, pour I'année 2001,
par la mise en ceuvre de fonctions de gains suruehaigime de stabilité, résultats que nous

mettrons ensuite en parallele de ceux obtenuslpalébut des années quatre vingts.

3.2.1 Fonction de gain et régime de stabilité : sur  estimation du poids des

variables classiques

Le tableau 24 de la page suivante présente I'eStimales fonctions de gains sur
chacun des quatre régimes de stabilité. Les camifi ainsi obtenus sont des avantages, ou

désavantages, salariaux relatifs a la modalit@&fdzance.
Baisse du role égalisateur des marchés internes en termes de dipléme

Le désavantage salarial relatif subi par les sedaayant au plus un niveau de formation
élémentaire existe dans les trois premiers régmmaas n’est pas significatif dans le dernier, le
plus stable. Les diplémés d’'un niveau A-Level, n’pas automatiquement un avantage sur
les diplomés du secondaire inférieur. Celui-ci penganifeste que dans le cas d'une forte
instabilité ou d’'un degré de stabilité compris erts et ¥%. Les diplomés du supérieur tirent,
dans tous les cas de figure, un bénéfice salagi&ul diplome par rapport a la référence. De
plus, cet avantage relatif croit avec la hausdeufestabilité en emploi. Ainsi la situation dans
laquelle ils tirent le plus gros bénéfice de lenweistissement éducatif est celui d’une forte
stabilité en emploi. Leur situation a clairementléée sur la période d’étude, dans le sens ou,
en 1983, c'était dans le régime le plus instabldsgabtenaient le meilleur avantage relatif.
Une logique d’internalisation et de stabilisation @s salariés les plus dipldmés semble

donc s’étre mise en place Outre-Manche.
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Tableau 24 Les équations de salaires sur les régimes ddigtaBioyaume-Uni, 2001.

De0avs De % a % De'2a¥% De¥%al

Echantillon 5090 2232 1346 1570
Sexe
Homme Réf. Réf. Réf. Réf.
Femme -0,19 (0,015) | -0,352 (0,036)| -0,167 (0,03) | -0,121 (0,11)
Diplome
Sans dipl. — F élém. -0,061(0,015)| -0,146~ (0,03) | -0,047 (0,025) -0,018 (0,08)
F Secondaire Réf. Réf. Réf. Réf.
F Secondaire sup. 0,063(0,02) 0,001 (0,03) 0,09 (0,04) -0,03 (0,06)
F Supérieure 0,174 (0,02) | 0,219” (0,02) | 0,294" (0,03) | 0,272 (0,07)
Age
30-35 ans 0,02,02) -0,06" (0,02) | -0,055 (0,02) -0,1190,8)
35-45 ans Réf. Réf. Réf. Réf.
45-55 ans -0,014 (0,015 -0,165(0,03) | -0,034(0,02) 0,057 (0,1)
Secteur d'activit®
Agriculture 0,042 (0,08) 0,278(0,11) | -0,140 (0,16) -0,08(0,26)
Industrie 0,091 (0,03) | -0,061 (0,03) | -0,12" (0,04) | -0,066 (0,08)
Construction 0,05(0,03) 0,111 (0,04) | 0,217 (0,05) | -0,108 (0,04)
Services Réf. Réf. Réf. Réf.
Public ou privé
Public 0,052 (0,052) | -0,089 (0,02) | -0,246  (0,06) | -0,294 (0,3)
Privé Réf. Réf. Réf. Réf.
Taille de I'entrepris&
Moins de 10 salariés -0,353(0,04) | -0,293" (0,03) | -0,102 (0,06) -0,082 (0,2)
De 10 & 49 salariés -0,257(0,04) | -0,180" (0,03) | 0,026 (0,06) -0,009 (0,16)
De 50 & 499 salariés -0,117(0,03) | -0,136  (0,03) | -0,017 (0,04) -0,04 (0,06)
Plus de 500 salariés Réf. Réf. Réf. Réf.
PCS
Cadres et prof. sup. 0,474(0,05) | 0,299" (0,03) | 0,149 (0,06) 0,014 (0,32)
Prof. intermédiaires 0,207 (0,03) | 0,236 (0,03) 0,037 (0,05) -0,131 (0,3)
Employés Réf. Réf. Réf. Réf.
0oQ 0,015 (0,025) 0,037 (0,03) -0,090,04) -0,157 (0,17)
ONQ -0,237° (0,03) | -0,10" (0,04) | -0,171 (0,03) | -0,244" (0,05)
Durée de travail
Temps plein Réf. Réf. Réf. Réf.
Temps partiel -0,295 (0,03) | -0,29” (0,03) | -0,087 (0,06) 0,106 (0,18)
Nombre d’heure par 0,007" 0,004™ 0,004™ 0,0046"
mois (0,0002) (0,0003) (0,0003) (0,0003)
Constante 6,693  (0,13) | 8,199  (0,3) 8,6 (0,5) 8,046  (1,24)
Terme correcteur du
biais de sélection
Lambda -0,364" (0,17) | -0,847" (0,2) -1,09” (0,3) -0,696 (0,07)
R2 0,689 0,687 0,687 0,685

Sources LFS 2001.

Population: salariés, hommes et femmes, de 30 a 55ans.
Lecture: * significatif a 10%, ** a 5%, *** a 1%, n=1023®dividus.
Les écarts-types figurent entre parenthéses.

8 Compte tenu des effectifs plus importants isswelskS pour 2001, nous avons pu maintenir un déaeipa

quatre secteurs d’'activité ce qui n'a pas été ptesgiour 1983 ou nous avions d( regrouper agriikiti

construction.

8" Nous rappelons ici que les regroupements en cfamsela variable de tailles d’entreprises ne garstles
mémes en 1983 et en 2001 compte tenu du fait queatwuétes différentes aient di étre mobilisées.
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Cette évolution peut s’expliquer notamment par déonté des entreprises de fidéliser
une main d’'ceuvre qualifiée dans un contexte dereEnelative de ce type de main d’ceuvre.
Selon Béduweé et Planas (2002gs«<entreprises (britanniques) contractualisentedtement

sur le marché du travail sans toujours trouverdesnpétences qu’elles souhaite(yp. 89).
Concentration des avantages salariaux sur les activités tertiaires qualifiées

Les différences salariales issues du secteur digiciont assez faibles dans le régime le
plus instable, seul le fait de travailler dansduistrie apporte un avantage salarial relatif. Par
la suite, quand la stabilité s’accroit le sectendustriel ne permet plus a ses salariés de
bénéficier d’'un avantage salarial relatif. Dés tpudegré de stabilité des individus dépasse %,
aucun des secteurs d'activité n’est plus rémunédragee les services a I'exception de la
construction.Economie tertiaire et stabilité en emploi rémunératice peuvent donc étre
compatibles, néanmoins I'hétérogénéité des activgdertiaires invite a ne pas généraliser
ce propos.On peut emmetre I'hypothése que les secteursitegiqui regroupent les salariés
des régimes de stabilité faible sont principalendsd services non qualifiés (services a la
personne, hoétellerie-restauration). En revancltealdivités de service que I'on va retrouver
dans les régimes de stabilité forte correspondraiere que I'on peut appeler «l'effet City»,
regroupant des activités financieres ou d’assuranaetement qualifiées et rémunératrices
pour les salariésAinsi, les activités de services, quand elles sogtalifiees, permettent

une stabilité rémunératrice

Taille de I'entreprise, effet égalisateur des marchés internes et catégorie socio-

professionnelle, il ne joue pas pour les ouvriers non qualifiés

Taille de I'entreprise et catégories socio-prof@sselles semblent ne jouer un rble
différentiel sur le salaire que dans les régimesneins stableslus la taille de I'entreprise
est faible, plus le désavantage salarial relatif egrand dans ces deux premiers régimes.
Si ce résultat est assez classique, néanmoins, tbifiser dans une grande entreprise
n'apporte pas d’'avantage en termes de rémunératiorelative comme cela semble rester

le cas en France.

Concernant les catégories socio-professionnellesy ia tres peu de différence

significative entre employés et OQ. Par contre,O&8Q subissent une perte de salaire par
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rapport a ces deux groupes dans chaque cas de,figatte perte relative est la plus
importante aux deux extrémes. A I'opposé, le béré&ialarial relatif que tirent les cadres de
leur position, se réduit au fur et a mesure que &abilité s’accroit, a l'instar de leurs
homologues francaifiinsi dans le cas d’une tres forte stabilité, I'e#t égalisateur joue a
plein puisque seuls les ONQ se différencient de l&férence Pour eux, le désavantage
relatif est fort dans cette situation de grandéikt&. On peut emmeétre I'hypothése que ces
individus, qui malgré une forte stabilité n’ont pas sortir de la catégorie des ONQ, ont des

caractéristiques spécifiques qui influencent negatent leur salaire.

Vers une hypothése d’évaluation des compétences en situation de travail plus

importante dans le contexte britannique

Le terme correcteur du biais de sélection est igwivement différent de zéro, et est
négatif, dans les trois premiers régimes. Il nf@as significatif dans le régime le plus stable.
Cela signifie que dans les trois premiers cas,asedifférencier la population selon son degré
de stabilité en emploi nous aurait mené a une son&son du poids des variables mobilisées
dans l'explication du salaire des individus. Ce stah rejoint tout a fait une précédente
remargue sur le poids des évaluations en situatotmavail dans le contexte britannique, sur

le réle des évaluations en termes de compétences.

A l'instar du cas francais, il semblerait que les ariables classiguement mobilisées
pour déterminer le salaire des individus n’aient pa le poids qu’on leur accorde en régle
générale mais que d’autres variables entrent en jeul reste que le biais jouait, en France,
dans le sens inverse pour les salariés les mabkest Nous avions d’ailleurs conclu a un réle
toujours important des variables explicatives poer groupe de salariés alors qu'elles
semblent moins déterminantes Outre-Manche. On ipetire en avant le réle structurant du
diplome en France, a tous les niveaux du marché&alail alors qu’il le serait moins au
Royaume-Uni, ou I'évaluation porterait plus sur tesnpétences en situation de travail. Les
facilités de recrutements et de licenciements surmiarché du travail britannique en
comparaison du contexte francais rendraient morosial le moment de I'embauche. La
sélection, méme pour les emplois peu qualifiésyriatirn-over, est plus importante en France
car elle est potentiellement génératrice de coétsothtion plus importants pour les firmes

(prime de licenciement...).
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3.2.2 1982-2001 : transformation des modes de déter mination du salaire ?

A la suite de la mesure des écarts entre paramestenés des modalités de chaque
variable dans le cas francais, nous avons estimén&mes écarts dans le cas britannique.
Encore une fois, il s’agit de mettre en avant leslidions qu'ont subi les écarts de

rendements salariaux des différentes modalitégiaws chaque variable.

La situation est globalement assez contrastéeucdieasemble des mesures effectuées,
40% signalent une baisse des écarts, 53% une hetug%eaucun changement. Néanmoins, la
majorité des cas révele une plus forte dispersemsdlaires en 2001. La difference homme-
femme a eu tendance a se réduire, c’est le castdzasrégimes sur quatre entre 1983 et
2001. L’écart entre salariés a temps plein et glastest réduit dans le régime le plus stable et
dans le moins stable. L'effet du secteur d’actigité la différenciation des rémunérations au
sein des régimes se renforce dans les trois rédaaqsus stables. Dans les deux régimes les
plus stables et dans le plus instable, le rble igldmhe a aussi eu tendance a s’accroitre. A
I'inverse, I'effet de la taille de I'entreprise steaccru dans les trois régimes les moins stables

et s’est réduit dans le dernier.

Ces quelques éléments semblent illustrer une hadesela différenciation de
rémunération entre les salariés de chaque régimaiveau de la variable de salaire globale,
entre 1983 et 2001, on note une hausse a la fdiéaiet-type et de la variance, ce qui tend a
confirmer notre premier poifit Dans le cas britannique, nos résultats et les élénte tirés
de la littérature (Blanchflower et alii., 2007; Bryson et Forth, 2006; Dickens, 2000 ;
Nickell, 1997, 2000) concluent a une hausse de lsmkrsion des salaires sur les deux
dernieres décenniesCela ne signifie pas pour autant que de nouvehlesbles n'aient pas
fait leur entrée dans le mode de détermination alaire, mais leur présence est moins

signalée par nos résultats que ce qu’elle ne [t dans le cas francais.

8 Ce point est néanmoins & prendre avec précautios & sens ou les effectifs des deux années gt t
différents, 4 555 en 1983 et 10 238 en 2001. Hisde plus de deux enquétes différents ce quait'gas le cas
pour la France.
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3.2.3 Evolution des salaires moyens par régime de s tabilité et profil de salarié

Comme nous l'avions fait pour la France, le tableadessous compare les salaires
mensuels moyens de différents profils de salatiés.chiffres repris dans le tableau 25 sont
les logarithmes du salaire mensuel net, qui soiftulgs a partir du salaire moyen de
I'individu de référence donné par la valeur de dastante lors de I'estimation des fonctions

de gains (Tableau 24).

Tableau 25: Salaire mensuel moyen par régime, Royaume-9&312001

DeOa¥ De Y2a % DeY2a ¥ De¥%al
1983 2001 1983 2001 1983 2001 1983 2001

Salaire moyen de
I'individu de 6,7 6,69 7,34 8,20 8,53 8,6( 6,69 8,05
référence*

Salaire moyen d’'un
homme (femme) 767 | 7,34 | 791 | 872 | 866° | 904 | 686 | 8,32
cadre diplémé du (7,06) | (7,15) | (7,37) | (8,36) | (8,66) | (8,88) | (6,86) | (8,32)
supérieur

Salaire moyen
d’'une femme, sans
dipldme, ONQ 5,61 5,91 6,21 7,31 8,39 8,21 6,6P 7,80
travaillant & temps
partiel

Sources GHS 198 et LFS 2001.

Population: salariés, hommes et femmes, de 30 & 55ans.

*: l'individu de référence est un homme, de 3%aa#s, employé, a temps plein, d’'une grande emsepr
privée du secteur des services, ayant un dipldcensiire inférieure (CAP, BEP).

La comparaison des salaires mensuels nets moyersgnpés dans le tableau 25, dans
chaque régime et pour des profils de salariés rdift§, ne met pas en avant une
transformation de la hiérarchie des salaires mogenga fenétre d’observation comme c’est
le cas en Franc®utre-Manche, en 2001 comme en 1983, le salaire nemymaximal est

obtenu dans le régime ou le degré de stabilité esimpris entre ¥z et ¥..

Ainsi si se stabiliser dans I'emploi est profitalle termes de salaire, passer la totalité
de sa vie professionnelle dans la méme entrepeiggrmet néanmoins pas d’avoir un salaire
moyen supérieur, comme dans le cas frangais pddt. ZBur la base d’'un calcul de ce que
représente, en pourcentage du salaire d’un capl@na® du supérieur, le salaire de l'individu

de référence, on note qu’entre 1983 et 2001, fardiice augmente dans les deux régimes les

% Les cas ol la valeur est la méme pour un hommeeefemme expriment le fait que le coefficientragtipour
les femmes n’ait pas été significativement difféiém la référence, a savoir un salarié masculin.

241



Chapitre 6 : Quelle diversité des modes de détetioim du salaire dans un systéme d’emploi a plusigigimes ?

moins stables et baisse dans les deux régimeslusssmables.Le rble égalisateur des
marchés internes se maintient donc en fin de péri@det semblerait méme s’étre renforcé
alors gu’en regard du méme indicateur il donnait de signes d’affaiblissement dans le
cas francais La présence de marchés externe favorables areuddf sur lesquels les salariés
les plus qualifiés obtiendraient de fortes rémutidma dans le cadre d’'une mobilité
importante, n'est pas illustrée ici. Néanmoins, cafculs étant obtenus sur la base des
coefficients estimés via les fonctions de gainsisnwavons pas d’'informations concernant les

variances ou les écarts-types.
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Conclusion

Dans ce chapitre, nous avons posé la question tlaraformation de I'organisation
interne des différents régimes du systeme d’engtlonobilisé le mode de détermination du
salaire comme indicateur de cette transformatiogiteCapproche nous a aussi permis de
mettre en avant des résultats concernant I'évalutie pouvoir égalisateur des marchés

internes.

En pratique, nous avons interrogé I'évolution dudpales différentes caractéristiques
individuelles et d’emploi dans la fixation du sagaiNos hypothéses de départ étaient une
individualisation croissante du mode de détermimatiu salaire, sur la période 1982 — 2001,
et un abaissement du poids des variables classeantemobilisées dans sa détermination.
Empiriquement, pour valider ces hypothéses, noansestimé des fonctions de gains sur

chaque régime de stabilité du systeme d’emploi@autorrigeant les biais de sélection.

Les principaux résultats obtenus valident les Hygeds initiales et I'approche globale
adoptée dans la thédee premier point est une confirmation de l'intérétd’envisager une
différenciation des salariés sur la base de régimede stabilité en emploi car cette
approche nous permet de mettre en exergue une dite des modes de valorisation des

caractéristiques individuelles et d’emploi

Dans un second temps, les résultats obtenus end~edrau Royaume-Uni, révélent un

certains nombre de point de divergence entre les pays.

En France, un phénomene d’individualisation des rémmnérations est mis en avant
par le fait que les écarts de salaire au niveabajle’accroissent au cours de notre fenétre
d’observation alors que, dans le méme temps, kgséexpliqués par les variables mobilisées
dans les estimations se réduisent. Le role derdiftéation salariale de ces variables a été
globalement surestimé. Ainsi, les écarts de sakéra@éduisent, «toutes choses égales par
ailleurs», entre individus ayant par exemple, desaux de diplémes et des CSP différents,
ou travaillant dans des entreprises de taille diffte, alors méme que la dispersion générale

des salaires s’accroit. Ce résultat fait écho &nsemble de travaux mettant en avant un

243



Chapitre 6 : Quelle diversité des modes de détetioim du salaire dans un systéme d’emploi a plusigigimes ?

phénomene croissant d’individualisation des sajaieé de remise en cause d'un niveau
collectif de négociation (Bruniaux, 2001 ; CERC,020Q Gautié, 2004 ; Lallement, 2007 ;
Lemistre, 2002).

Un autre constat, dans le contexte francais, est feaintien du réle égalisateur, en
termes de salaires, des marchés internes du trava8i, en 2001, contrairement a 1982, c’est
dans le régime de plus forte stabilité que lesreslanoyens sont les plus grands, les écarts de
salaire entre profils de salariés restent inchasgésa période et sont moins importants dans
le régime le plus stable. Le phénoméne d’indivithadlon des salaires reste donc encadré
collectivement au sein des marchés internes, niltish d’'une dépendance de sentier
sociétale (Verdier, 2001, p.30). Néanmoir®) assiste a un certain grippage des marchés
internes industriels et de grandes entreprisesdans le sens ou I'avantage dont disposaient

leurs salariés, en cas de forte stabilité, seqi@stvoire disparait.

Dans le contexte britannique, deux constats se régment. Le premier concerne le
développement d’'une logique d’internalisation de lanain d’ceuvre qualifiée(diplomés du
supérieur, probablement aussi salariés des astid& services hautement qualifiés). Les
meilleurs avantages relatifs en termes de salaitits pbtiennent se situent dans les régimes
de forte stabilité. Le second met en aManpersistance d’un effet égalisateur des marchés
internes, au travers de l'indicateur de I'évolutiondes salaires moyens selon les profils de

salariés

Néanmoins, a la fois au niveau du salaire moyeuetiveau des écarts entre variables,
la dispersion des salaires s’accroit. De nombreaxatix britanniques ont d’ailleurs déja
établi le méme constat (Blanchflower et alii, 20@ryson et Forth, 2006 ; Dickens, 2000 ;
Nickell, 1997, 2000)Ainsi, le pouvoir égalisateur des marchés interng@ue toujours un
réle non négligeable Outre-Manche mais uniquementqur les salariés qui ont réussi a
s’intégrer a ce type de régulation d’emploi. Entreces derniers et les autres salariés, en

emploi mais restés au banc des marchés interness ieégalités de salaires se creusent
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Introduction

Apres avoir validé, dans les sections précédenias,approche du systeme d’emploi
construit sur plusieurs régimes de stabilité enlempous cherchons a connaitre la structure

des régimes qui le composent et leur positioniveldés uns par rapport aux autres.

Ayant mis en évidence, au cours des décenniesequitgts et quatre vingt dix, une
transformation du mode de détermination des salaiue les différents regimes des systemes
d’emploi francais et britannique, nous allons essag'évaluer les répercutions de ce
phénomene en termes de structuration et d’'architeadu systéme d’emploi pour la main
d’ceuvre active occupée d’age médian (30-55 anshdbd que le mode de détermination du
salaire est I'un des principaux éléments de difféision entre segments sur le marché du
travail (Taubman et Wachter, 1986), la modificatda celui-ci, compte tenu des sources
utilisées, risque d’engendrer une reconfiguratienl’drchitecture du marché du travail de
notre population et des liens de proximité ou deagice entre les différents régimes. De
nombreux travaux (Grimshaw et Rubery, 1998 ; Leiees2002) mettent en avant un
brouillage des frontiéres entre ces segments. Néasmnous n’aborderons pas la question
sous l'angle des barrieres entre segments et desdé passage de l'un a l'autre. Si notre
propos n’'est pas ici de travailler sur les possipl@assages entre segments, sur les barriéres qui
séparent ces derniers, nous souhaitons proposevwisioa de I'architecture des systemes
d’emploi francais et britannique, a partir de ngtopulation, via la mise en ceuvre de modéles
Logit emboitégjui doivent nous permettre d’appréhender la praeimntre les régimes et les
caractéristiques individuelles. Les résultats alenous permettront d’avancer dans notre
guestionnement sur la définition ou non de nousdignes de segmentation sur les marchés

du travail contemporains.

Nous exposerons, dans une premiere section, leipeinet la méthode desogit
emboités La seconde section présentera l'architecture sysgemes d’emploi francais et
britannique du début des années quatre vingtpdiess communs et les différences. Ensuite,
la troisieme section, exposera les résultats pannée 2001 et nous permettra de mettre en
avant permanences et mutations dans la structnrdée systemes d’emploi étudiés, a savoir

celui des salariés en emploi, de 30 a 55 ans.
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1  Modeles Logit emboités : fondements théoriques et

méthode

L'utilisation de modéled_ogit emboitésva nous permettre de surmonter une limite
inhérente a I'estimation des modeélaxyit multinomiauxXels que nous avons pu les mobiliser
dans le chapitre précédent. Nous allons exposer logiite liee a I'hypothese d’'indépendance
des alternatives non pertinentes avant de présienteéthode d’estimation du second type de

modele.
1.1 Intérét de I'estimation de modeles Logit emboit  és

Lors d’estimations basées sur des modetagt multinomiaux le critere d’affectation
des individus dans chaque régime du systéme d’énaglodéterminé de maniees hoc
(Hanchane, 1998). Ce modéle d’affectation est agmsmis a I'hypothese, classique en
economeétrie, et tres restrictive, de I'indépendates alternatives non pertinentes (Il1A). Sans
entrer véritablement dans les détails techniquesjel est ici de dépasser des modélisations
qui ne permettent pas de prendre en compte larés I'interdépendance entre plusieurs
régimes dans le systéme d’emploi. Lors de I'esiimatles modélekogit multinomiauxles
traitements se font comme si il existait, dansenotis, quatre systemes d’emploi totalement
indépendants et a chaque estimation seuls le rappaegime de référence entre en ligne de
compte. L'existence d’autres alternatives pourdiidu est entierement évacuée. Ainsi, la
probabilité relative d’étre dans le régime le plstable par rapport au régime le plus stable
se calcule indépendamment de I'existence d’autitesnatives, par exemple, étre dans un
régime de stabilité intermédiaire. Les probabildégppartenance a un régime sont construites
indépendamment du fait que I'individu appartientrasysteme d’emploi qui est composé de

plusieurs régimes, et que la situation des autdigidus entre en interaction avec la sienne.

Or, nous avons bien montré qu’'une représentatiatisie du systeme d’emploi n’était
pas adéquate et qu’il fallait adopter une visiortelelernier basée sur plusieurs régimes. Ainsi
on ne peut pas ignorer la présence d'autres régioresdu processus de sélection des
individus et faire comme s'il y avait une étanc@édtale entre ces régimes. De plus, une autre
question se pose : les caractéristiques d'un iddiypourraient-elles potentiellement lui

permettre de se situer sur un autre régime ou, renu de ses caractéristiques, un seul
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régime est envisageable ? Ce dernier point valtderse version forte de I'hypothése de
segmentation du marché du travail. La démarche regqnpi adoptée, qui repose sur
I'estimation de plusieurs modeléogit emboitéspermet une approche plus réaliste, plus
dynamique, en analysant la position relative dggmés de stabilité d’emploi les uns par

rapports aux autres, sans fixepriori I'appartenance d’un individu a un régime donné.

1.2 Fondements théoriques et estimation des modéles Logit

emboités

Le principe de I'estimation ddsogit emboitésepose sur I'introduction, dans le calcul
des probabilités, de paramétres de corrélationntgsurent le degré de proximité entre les
régimes et les caractéristiques individuelles. t&iré 6 revient sur les fondements théoriques
des modeélekogit emboités partir de la présentation qui en est faite pamddane et Joutard
(1998). Le schéma qui suit représente les typeslabéement possibles a partir des quatre

régimes de stabilité que nous considérons.

Schéma 2 Représentation des modelasyit emboités

(111

Type A: Trois configurations différentes sont envisadesb

]

Type B: Quatre configurations différentes sont envisalgEa

Type C: Douze configurations différentes sont envisatgsab

o

Type D: Douze configurations différentes sont envisagEab
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Le type A envisage le systeme d’emploi sous uneéoduale dans laquelle les régimes
sont regroupés deux a deux pour former deux pdemas. Chacun de ces pbles pourra
regrouper des individus plus ou moins homogénedyphe B adopte une vision du systeme
d’emploi dans laquelle trois régimes sont regroupigs’opposent au quatrieme. C’est une
autre possibilité d’avoir un systéme d’emploi dua.type C propose une image du systéme
d’emploi dans laquelle deux premiers régimes segtaupés, le podle qu’ils forment est lui-
méme rattaché a un troisieme régime, et I'ensemihka formé est a son tour imbriqué avec le
dernier régime. Ces trois configurations sont eagées dans le travail de Hanchane et Joutard
(1998) et présentées de fagon plus formelle damedidré 7. Le type D, quant a lui, permet
d’envisager une structure tripolaire du systememglei dans laquelle deux régimes sont
regroupés pour former un poéle spécifigue a coté dimsx régimes restants qui sont
indépendants. Cette configuration, si elle s’averaisemblable lors des estimations,
illustrerait un systeme d’emploi formé de trois g®l Cette situation nous semble tout a fait
envisageable sachant, de plus, qu’elle renvoieusiquirs travaux, théoriques et empiriques,
mettant en avant une segmentation du marché dailteatrois segments (Piore, 1975, avec le
triptyque awpper and lower primary sectoret «econdary secter; Petit, 2003, avec trois
profils : «the professionalised project-based managementl pttoé renewed internal labour
market profil and an heterogeneous cost manageprefit»).

Chacun des régimes de stabilité pouvant se poséiosur I'une des quatre branches des
arbres présentés sur le schéma 2, nous n’avons, mas estimations, écarté aucune des
combinaisons possibles. Ainsi a partir du schénmla Bcteur retrouvera, dans la présentation
des résultats, trois configurations de type A, wuatonfigurations de type B, douze
configurations de type C et douze configurationsype D. Ces configurations renvoient aux
différentes positions relatives que peuvent pretesequatre régimes de stabilité en emploi

gue nous avons mobilisés jusqu’a présent.
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ENCADRE 7 : FONDEMENTS THEORIQUES DES MODELES LOGIT EMBOITES
(Hanchane et Joutard, 1998, pp. 66-69)

«Les mécanismes d’affectation a ces différents eatgn’emplois sont approchés au moyer
modéles a choix discret. Les fondements théorigeeses derniers relévent sous certaines hypot
d'un principe de maximisation d'utilités stochasty (Mc Fadden, 1981): le salarié reti
l'alternative qui lui fournit I'utilité maximale. Bns ce contexte, l'utilité di"®individu choisissant
catégorie j (j, dans notre cas, correspond aux triaégimes de stabilité), notéeg; ést représentt
comme la somme d'un terme déterministe — supposére une combinaison linéaire de variat
explicatives — et d’un terme stochastique :

Ui=Vi+ & i=1,2,....,netj=1234 aveeXx' [

Les variables x regroupent principalement des ctastiques individuelles (et d’emploi) et ni
laissons les coefficients dépendre de la modalitég termes aléatoires sont supposés indépendant
identiquement distribués entre les salariés (efdgei) et, selon les modéles, entre les alternat{eatre
les j). Remarquons que les fonctions d'utilité doivétre percues comme des fonctions indirecte
refletent aussi bien les préférences des salariGe tps comportements des demandeurs.
interprétation équivalente serait de considérer ghe variable latente {) comme un index déterm
conjointement par les conditions d’offre et de ded®sur le(s) marché(s) du travail.

Suivant le principe de maximisation de I'utilita,probabilité du choix j est donné par :
P(y=))= P(U;> Uy, 7] Zk) a1y est lechoix observé pour i.

On peut déduire I'expression analytigue de ces abdit€s, représentées comme les fonc
non linéaires des parameétres du modele, pour aeetaifonctions de distribution jointe des ter
d’erreurs attachés aux différents niveaux d'utiliftes modeles Logit emboités sont présentés
'annexe 14).

(...) Parce gu’ils autorisent la corrélation entrertans termes d’erreurs, les modéles L
emboités apparaissent alors mieux adaptés : ilsnpéent en effet d’envisager différentes structuala
corrélation suivant le degré de similarité suppesére certaines alternatives. Par ailleurs, en Bainc:
d’indications précises sur I'expression la plus gdéte du modeéle qualitatif, différents cas de figson
étudiés (schéma 2). Chacun d’eux est illustré pas dchémas en arborescence ou chaque br
inférieure de l'arbre contient un ensemble de chaix caractére plus ou moins comparable :
segments peuvent en effet présenter des caraigdst - non mesurables et/ou non observak
communes pour certains d’entre eux qui les rendéos partiellement substituables, voire similai
Autrement dit, les utilités inobservables attachaeshaque segment d’emploi, peuvent présente
certaine interdépendance dans la mesure ou lese®rdihétérogénéité présentes mais non prisi
compte par le modélisateur sont en parties reliées.

Formellement, concernant les processus de typedafis notre cas), nhous permettons ainsi
termesg; &, et & d'étre corrélés entre eux (mais en supposant I'pad@lance entre chacun de
termes et I'erreurg,). Dans le cas des modeéles de type Il (C dans maisg les termes; et &, peuver
présenter une certaine dépendance ; il en va deavgir la paire §; et &,) et &3 ('indépendance ent
ces derniers ef, est néanmoins préservée). Relativement au modéigddll (A dans notre cas), nc
autorisons la corrélation entre les termes et & et entre les termes;; et &, (mais supposol
'indépendance entre les deux paires). Pour présetes fondements théoriques des modeles a
discrets — autrement dit, le principe de maximmatil’utilité (stochastique) - la fonction de distatior
jointe des termes d’erreur est supposée appari@ra famille des lois de Gumbel (Mc Fadden, 1¢
Les probabilités de choix individuels peuvent alétee décomposées en probabilités marginals
probabilités conditionnelles, chacune de ces prdiiéb étant alors représentée comme des fonc
issues de modeles Logit binomiaux. Nous renvoydienéadré 2 (présenté dans I'annexe 14) pour
présentation plus précise des différents modeéles.»

Référence Mc Fadden, D., 1981, « Econometrics models afbBbilistic Choice », in Manski C.
McFadden D. (Eds.), Structural Analysis of DiscrBega, Cambridge, MIT Press.
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Une fois réalisée I'estimation de I'ensemble dedb@itements possibles, il faut établir
un critere de choix de la meilleure configuratitm critere a été proposé par Amemiya et
Shimono (1989) afin de mettre en avant les condigoins qui ajustent le mieux les données
au sein de chaque régime et donc d’avancer versles@iption plus «juste» de la structure
du systéme d’emploiPour départager les différentes configurations, lecritére de
vraisemblance proposé par Amemiya et Shimono (198@st le suivant : les modéles les
plus vraisemblables statistiquement sont ceux dor valeur LogL est la plus grande en
valeur absolue(comme dans notre tableau nous avons indiqué sLeglLmeilleurs modeles
sont ceux qui présentent les plus faibles valeers-ldbglL). L'analyse de la vraisemblance
statistique des différentes configurations possibé® termes d’architecture du systéme
d’emploi et sa confrontation a leur vraisemblaroéotique, nous permettra de proposer un
type d’architecture pour chaque systeme d’emploi@&udier les éventuelles évolutions entre

les années quatre vingts et deux mille.

D’autre part, I'analyse des coefficients de cotiéta permet d’avoir une idée de la
dépendance relative entre les difféerents régimemmplioi tout en tenant compte de
I'hétérogénéité individuelle. L'étude des parametde corrélation, notés, et p, lors de la
présentation des résultats, qui mesurent la pré&irantre régimes, nous permettra ainsi
d’affiner nos conclusions et peut-étre de mettreaeant des dynamiques de changements
communes ou divergentes entre la France et le Rugrduni. Les parameétres de corrélation,
p1 et py, Sinterprétent de la facon suivante : des valeprsches de zéro, ou non
significativement différentes de zéro, indiquene ures forte proximité entre les choix ; des
valeurs éloignées de zéro indiquent en revanchdanteedisparité entre les régimes d’emploi.
Lorsque les deux coefficients prennent la valeurod, retrouve la situation dilLogit
multinomial tel que nous lI'avons présenté dans le chapigedans lequel les quatre régimes

d’emploi sont considérés comme indépendants.
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2  Quels emboitements des régimes d’emploi au début

des années quatre vingts ?

Conformément a la méthode présentée plus haut, aemss estimé I'ensemble des
configurations envisageables concernant la strectles systemes d’emploi frangais et
britannique au début des années quatre vingts.tdldsaux 27 et 28 suivants présentent
respectivement les résultats francais, puis britwes. Chacun des quatre types
d’emboitements peut étre décliné en plusieurs gordtions selon les regroupements

envisagés entre régimes.

Pour la présentation des résultats et la lectuisdal#eaux suivants, nous avons noté S1,
le régime dont le degré de stabilité des individsisinférieur a ¥4 ; S2, celui dont le degré est
compris entre ¥ et ¥ ; S3, celui dont le régimecestpris entre 2 et ¥% et S4, celui dont le
degré de stabilité dépasse % Les cing meilleum¥igurations selon le critere de
vraisemblance proposé par Amemiya et Shimono (12885t a dire celles dont la valeur de —

LogL est la plus faible, sont présentées en gras.

2.1 France et Royaume-Uni, vers une architecture a  deux ou trois

poles ?

Le premier constat, similaire dans les deux pasfs|aetrés faible vraisemblance d’'une
structuration des systemes d’emploi telle qu’efiereflétée par un modélegit multinomial
c’est a dire représentant une complete disjondes quatre régimes, qui seraient tout a fait
distincts, étanches, les uns par rapport aultesiste donc des proximités entre régimes
qui définissent la structuration particuliéere du systeme d’emploi Le second point
commun aux deux structurations des systemes d’eénfialincais et britanniques consiste,
selon le critere de vraisemblance retenu, a rejeterconfigurations de type B et C. La
configuration de type C, qui illustre une structima dans laquelle tous les secteurs sont
imbriqués, semble peu réaliste. Ce point confaterincipe de segmentation du marché du
travail et I'existence de régimes ayant des carigtigues spécifiques les uns par rapports aux
autres. La configuration de type B, qui représamtie alternative dans laquelle un régime

serait isolé de 'ensemble des trois autres, wastnon plus validée.

252



Chapitre 7 : Permanences et mutations de I'ardhitecles systémes d’emploi frangais et britannique

Tableau 26: Les vraisemblances des différebtgyit emboitésFrance, 1982.

Modéles estimés -Log L Estimation de p; Estimation dep,
Modele Logit multinomial 40450,48
Modele Logit emboités : Type A
1. (S3/S4) — (S1/S2) 29666,63 0,649 (0,5) 0,1783(0,
2. (S3/S1) — (S4/S2) 27949,12 0,270 (0,3) -0,2538)0
3. (S3/S2) — (S4/51) 28719,12 -0,583 (0,96) 0,40324)
Modele Logit emboités : Type B ’74‘
1. (S3/S1/s4) - S2 32448,71 0,136 (0,22)
2. (S3/s1/s2) - s4 34049,27 0,207 (0,38)
3.(S3/S2/s4) - s1 31608,92 1,#85(0,34)
4. (S1/54/S1) — S3 35119,98 -1,2%5%0,21)
Modeéle Logit emboités : Type C
1. ((S3/S1) —S4) - S2 38048,37 -0,027 (0,28) 7B 76)
2. ((S3/S1) — S2) — sS4 37248,30 -0,039 (0,27) F17®49)
3. ((S3/s4) —S1) — S2 41929,61 0,05 (0,44) -0(05)
4. ((S3/S4) —S2) - S1 39439,83 -0,096 (0,47) #2 8(0,52)
5. ((83/S2) — S4) — S1 37299,62 0,209 (0,68) 1,4680,48)
6. ((S3/S2) — S1) — S4 40562,22 -3,3%7¢0,63) -5,852* * (1,53)
7. ((S1/S4) — S2) — S3 42733,56 0,6%7t0,15) 0,352 (0,25)
8. ((81/S4) — S3) — S2 40562,71 1,0%4¢0,16) -0,148 (0,1)
9. ((81/S2) — S4) — S3 40590,09 -3,827¢0,95) -0,294 (0,87)
10. ((S1/S2) — S3) — S4 41915,85 -49%3(0,98) 5,592 (4,06)
11. ((S4/S2) — S3) — S1 37247,29 0,340 (0,24) 610,25)
12. ((S4/S2) — S1) — S3 39185,47 -1,078(0,24) -1,578* * (0,56)
Modele Logit emboités : Type D
1.(S1/S2)—-S3-54 31294,41 4,9510,98)
2.(S1/S2) -S4 -S3 30633,47 3,83(0,95)
3.(S2/S3)—S4-51 28000,32 -1,573** (0,70)
4.(S2/S3)—S1-54 31032,92 2,25 {0,54)
5.(S3/S4)-S1-S82 31307,29 -0,049 (0,44)
6. (S3/S4) —S2-8S1 30067,38 0,096 (0,47)
7.(S4/S1) -S2-S3 28002,31 -0,187 (0,18)
8.(S4/S1) —S3-S2 28317,37 -0,503(0,17)
9.(S1/S3) - S2 -S4 30998,38 0,037 (0,24)
10. (S1/S3) —S4 - S2 29242,47 -0,202 (0,28)
11. (S4/S2) — S1-S3 29232,71 1,678(0,24)
12.(S4/S2) —S3-S1 28267,77 -0,339 (0,24)

Sources Enquéte Emploi 1982. Populatiosalariés, hommes et femmes, de 30 a 55ans. dagts€
types figurent entre parentheses. Lectursignificatif a 10%, ** a 5%, *** a 1%, n=3159individus.
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Tableau 27: Les vraisemblances des différebtgyit emboitésRoyaume-Uni, 1983.

Modéles estimés -Log L Estimation de p; Estimation dep,

Modele Logit multinomial 5126,893

Modele Logit emboités : Type A

1. (S3/S4) — (S1/S2) 3609,21 -2,58 (2,53) 7%22(2,49)
2. (S3/81) — (S4/52) 3084,95 -2,17** (0,93) 2,3029)
3. (S3/S2) — (S4/51) 3305,45 3,73% (2,11) -0,2384pD
Modele Logit emboités : Type B ’74‘ ‘

1. (S3/S1/s4) - S2 3386,98 0,434 (0,62)

2.(S3/51/S2) — s4 4671,00 -2,20* (1,11)

3.(S3/S2/s4) - s1 3206,0 0,18 (1,33)

4. (S1/54/S1) — S3 4694,66 -0,63 (0,72)

Modeéle Logit emboités : Type C

1. ((S3/S1)—S4)—S2 4569,23 -0,99 (0,66) 38602,
2. ((S3/S1) — S2) — S4 3713,45 -2 #610,89) 1,12 (1,74)
3. ((S3/S4) — S1) - S2 5625,91 1,01 (1,53) -0,46) (0
4. ((S3/S4) — S2) — S1 5209,74 -0,04 (1,62) 0,01@9)
5. ((S3/S2) — S4) — S1 36215 -3,79* (2,22) -144%)
6. ((S3/S2) — S1) - S4 4891,52 -2,84* (1,60) 2289
7.((S1/S4) - S2) - S3 6395,84 -0,37 (0,38) -02121)
8. ((S1/S4) — S3) — S2 4892,13 0,34 (0,50) -0,65000
9. ((S1/S2) — S4) — S3 4806,72 -3,69* (2,21) -9,@164)
10. ((S1/S2) — S3) — S4 5621,04 2,26 (1,86) #,040,34)
11. ((S4/S2) — S3) — S1 3717,36 0,24 (1,08) 0,339)0
12. ((S4/S2) — S1) - S3 4170,63 -0,14 (1,07) 00355

Modele Logit emboités : Type D

1. (S1/S2) — S3 -S4 4248,16 -2,26 (1,85)
2. (S1/S2) — S4—S3 3839,09 3.69,21)
3.(S2/S3) -S4 -5S1 2993,43 0,375 (2,14)
4.(S2/S3)—S1-S4 4267,28 -0,033 (1,10)
5.(S3/S4)—S1-S2 4248,70 -1,01 (1,53)
6. (S3/S4) — S2 — S1 4040,56 0,041 (1,62)
7.(S4/S1)—S2 - S3 2993,41 -0,178 (0,67)
8. (S4/S1)—S3-S2 2880,07 -0,74 (0,70)
9. (S1/S3)-S2 -S4 4361,70 0,11 (0,46)
10. (S1/S3) — S4—S2 3201,16 0,92 (0,81)
11. (S4/S2) — S1-S3 3201,79 0,14 (1,07)
12. (S4/S2) - S3-S1 2975,05 -0,246 (1,08)

Sources :GHS 1983._Population salariés, hommes et femmes, de 30 a 55ans. dassdypes
figurent entre parentheses. Lecturesignificatif a 10%, ** a 5%, *** a 1%, n=455%dividus.
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In fing, concernant le début des années quatre vingasfadslen France et au Royaume-
Uni, ce sont les configurations de type A et D gamblent le mieux rendre compte de
I'architecture des systemes d’emploi (Tableaux 262%). Selon le critere proposé par
Amemiya et Shimono (1989), les configurations ks raisemblables sont, dans I'ordre, en
France, les configurations A2, D3, D7, D12 et A®etre-Manche, D8, D12, D7, D3 et A2.

2.2 Combinaison des critéeres de choix et organisati  on des

systemes d’emploi en trois pbéles

En combinant le critere de vraisemblance statistiguec la vraisemblance théorique
des configurations précédentes, notre choix se ot la configuration D3 a la fois en France

et au Royaume-Uni.

Schéma 3 Configuration optimale, France et Royaume-Uni,2:9883

o

S2 S3 S4 S1

Type D3

Nous concluons a une organisation des systemes djgai, francais et britannique,
en trois poles, pour la population active occupéeed30 a 55 ans, du début des années
quatre vingts. L'un est composé des deux régimes de stabilitérrmédiaires (degré de
stabilité compris entre Y4 et %, puis ¥z et %), legxdautres correspondant, le premier, a un
degré de stabilité supérieur a ¥ et le dernier aagré de stabilité inférieur a Y. Dans les
deux pays, les régimes S2 et S3 ont une propodtitmmmes plus importante que celle des

femmes (Annexes 15 et 16).

Le coefficient de corrélation au sein du péle fordes régimes de stabilité S2 et S3
n'apporte pas la méme information selon le paysFemce, ce parametre, significativement
différent de zéro, vaut 1,573, il tétmoigne aingir® disparité entre les caractéristiques des
individus du régime S2 et du régime S3. Le pdlélgjabnstituent n’est donc pas un ensemble
homogene. Outre-Manche, le coefficient de corm@hativaut 0,375 et n’'est pas
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significativement différent de zéro. Cet élémemigue une forte proximité entre les salariés
des régimes S2 et S3. Le pble composé des régimesniédiaires de stabilité apparait,

contrairement au cas francais, relativement hommgddeux variables permettent de

comprendre ’homogénéité du pble S2-S3 Outre-Manbla@s le cas britannique, les salariés
de 35 a 45 ans sont majoritaires dans ces deuxesgilors qu’en France, S2 a une majorité
de salariés agés de 45 a 55 ans et S3 agés d83@ms. De plus, en France, il y a une
coupure nette entre S2 et S3 concernant la categocio-professionnelle : il y a dans S3 plus
de cadres et de professions intermédiaires et nu@adrois autres catégories relativement a
S2. Au Royaume-Uni, par contre, la situation esteneent moins tranchée, il y a dans S3 plus
de cadres et d’OQ mais moins de professions indiainés, d’employés et d’'ONQ.

Ainsi, au début des années quatre vingt, on cons&tune structuration en trois
poles des systemes d’emploi francais et britanniqugui distingue, d’un c6té les salariés
les moins stables, d'un autre les salariés les pletables et enfin les autres salariédlous
allons, parallelement a ce constat, analyser lisgcture des régimes de stabilité en 2001 et

comparer ces structures pour en comprendre la dgonamd’évolution.
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3  Evolution de l'architecture des systemes d’emploi

franco-britanniques entre 1982 et 2001

Afin d’analyser les éventuelles évolutions de laucturation des systemes d’emploi
frangais et britannique, nous allons tout d’aboréispnter les résultats des estimations des

Logit emboitépour 'année 2001 avant de comparer les deux g&sio

3.1 Structure des systemes d’emploi francais et bri tannique en
2001

Les tableaux suivants, 28 et 29, sont construitslaleméme fagon que ceux
correspondants au début des années quatre viadgsidur est invité a se reporter au début de

la deuxieme section pour les précisions de lecture.

A l'instar du début des années quatre vingts, tedigurations qui répondent le mieux
au critere de vraisemblance, proposé par Amemiy8h@nono (1989), appartiennent aux
types A et D. Ces configurations représentent $&ésye d’emploi, soit sous une forme duale,
soit sous une forme tripolaire. Les meilleures mpmhtions, en termes de vraisemblance
statistique, au sein de ces types, sont dans éppmbur la France, les configurations A3, D6,
A2, D9 et D3 et pour le Royaume-Uni, D8, D12, A3 & A2 (Tableaux.28 et 29).
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Tableau 28: Les vraisemblances des différebtgyit emboitésFrance, 2001.

Modéles estimés -Log L Estimation de p; Estimation dep,
Modele Logit multinomial 50 637,44
Modele Logit emboités : Type A
1. (S3/S4) — (S1/S2) 38090,87 2,1741(0,60) -1,47 (0,96)
2. (S3/S1) — (S4/S2) 36210,03 0,249 (0,48) -0,9662)
3. (S3/S2) — (S4/51) 34617,95 -1,868 (1,41) 0,0883)
Modele Logit emboités : Type B ’74‘
1. (S3/S1/s4) - S2 44381,88 0,262 (0,19)
2. (S3/s1/s2) - s4 39501,87 0,094 (0,46)
3.(S3/S2/s4) - s1 42808,11 0,601* (0,36)
4. (S1/84/S1) — S3 44118,78 -0,56110,18)
Modeéle Logit emboités : Type C
1. ((S3/S1) —S4) - S2 43731,01 0,6638) 0,052 (0,31)
2. ((S3/S1) — S2) — sS4 49995,10 0,558* (0,33) 0,/6364)
3. ((S3/s4) —S1) — S2 49951 42 -2,329¢0,54) 0,466* (0,18)
4. ((S3/S4) —S2)-S1 44685,69 -0,939 (0,59) B 28,68)
5. ((83/S2) — S4) — S1 50597,31 3,875%1,11) -0,653* (0,26)
6. ((S3/S2) — S1) — S4 49614,98 1,698 (1,11) 0,3621)
7. ((S1/S4) — S2) — S3 49664,66 0,427t0,14) -0,038 (0,28)
8. ((81/S4) — S3) — S2 49612,15 0,485t0,15) 0,204 (0,17)
9. ((81/s2) — S4) — S3 55584,15 1,860,86) 0,101 (0,10)
10. ((S1/S2) — S3) — S4 49961,34 2,021,92) 0,141 (0,14)
11. ((S4/S2) — S3) — S1 49987,19 0,352 (0,30) Br:38(0,33)
12. ((S4/S2) — S1) — S3 54624,75 -0,556** (0,28) 676+ (0,23)
Modele Logit emboités : Type D
1.(S1/S2)—-S3-54 37600,78 -2,0298,92)
2.(S1/S2) -S4 -S3 40412,23 -1,8683,85)
3.(S2/S3)—S4-51 36818,74 2,305* (1,18)
4.(S2/S3)—S1-54 37282,37 0,103 (1,06)
5.(S3/S4)-S1-S82 37593,69 2,330%0,53)
6. (S3/S4) -S2-8S1 34964,15 0,939 (0,59)
7.(S4/S1) - S2 -S3 36818,95 -0,280,15)
8.(S4/S1) —S3-S2 37750,33 0,178 (0,14)
9.(S1/S3)-S2-54 36671,63 -0,520 (0,34)
10. (S1/S3) —S4 - S2 39457,31 -0,505 (0,33)
11. (S4/S2) — S1-S3 39456,56 0,556* (0,29)
12.(S4/S2) —S3-S1 37140,81 -0,352 (0,3)

Sources Enquéte Emploi 2001. Populatiosalariés, hommes et femmes, de 30 a 55ans. dagts€
types figurent entre parentheses. Lectursignificatif a 10%, ** a 5%, *** a 1%, n=3983mdividus.
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Tableau 29: Les vraisemblances des différebtgyit emboitésRoyaume-Uni, 2001.

Modéles estimés -Log L Estimation de p; Estimation dep,
Modele Logit multinomial 11926,21
Modele Logit emboités : Type A
1. (S3/S4) — (S1/S2) 8281,74 -4,8441,63) 1,328 (2,23)
2. (S3/81) — (S4/52) 7727,06 -1,98 (1,31) 2,761G768)
3. (S3/S2) — (S4/51) 7707,61 0,70 (2,95) 0,11 (0,58
Modele Logit emboités : Type B ’74‘
1. (S3/S1/s4) - S2 8942,90 -0,92**(0,44)
2.(S3/51/S2) — s4 10281,68 1,42 (1,22)
3.(S3/S2/s4) - s1 8365,41 1,72%0,66)
4. (S1/84/S1) — S3 11120,57 0,318 (0,47)
Modeéle Logit emboités : Type C
1. ((S3/S1) —S4) - S2 10017,82 -08 5(0,97) -0(3622)
2.((S3/S1) - S2) — sS4 9304,98 0,054 (1,08) -5541,58)
3. ((S3/s4) —S1) — S2 12497,20 0,101 (1,12) -0(068L)
4. ((S3/S4) —S2)-S1 10940,94 -0,754 (1,25) 2168,87)
5. ((83/S2) — S4) — S1 9299,83 6,562 (2,28) -0,524* (0,29)
6. ((S3/S2) — S1) — S4 11563,05 2,838,68) 0,816 (0,51)
7. ((S1/S4) — S2) — S3 14169,62 -0,265 (0,28) B (@424)
8. ((81/S4) — S3) — S2 11565,29 -0,179 (0,35) {1,@8)
9. ((81/s2) — S4) — S3 12531,11 0,278 (1,82) -0(883)
10. ((S1/S2) — S3) — S4 12497,32 0,663 (1,75) D(0g75)
11. ((S4/S2) — S3) — S1 9304,97 -1,9&%0,58) 3,95 (3,08)
12. ((S4/S2) — S1) — S3 11601,52 -1,306¢(0,49) 0,656 (0,71)
Modele Logit emboités : Type D
1.(S1/S2)—-S3-54 9416,04 -0,663 (1,75)
2.(S1/S2) -S4 -S3 9433,18 -0,278 (1,82)
3.(S2/S3)—S4-51 7723,11 -8,35*** (2,19)
4.(S2/S3)—S1-54 9783,89 -308§1,31)
5.(S3/S4)-S1-S82 9416,10 -0,101 (1,12)
6. (S3/S4) —S2-8S1 8639,31 0,856 (1,77)
7.(S4/S1) - S2 -S3 7728,55 0,754 (1,25)
8. (S4/S1) —S3-S52 7353,77 0,803** (0,40)
9.(S1/S3) - S2 -S4 9792,08 0,473 (0,43)
10. (S1/S3) —S4 - S2 8507,09 0,460 (0,67)
11. (S4/S2) — S1-S3 8503,54 1,806(0,49)
12.(S4/S2) —S3-S1 7354,52 1,91*** (0,58)
Sources :LFS 2001._Population salariés, hommes et femmes, de 30 & 55ans. ¢tassdypes

figurent entre parenthéses. Lecturesignificatif a 10%, ** a 5%, *** & 1%, n=1023®dividus.
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Au regard du critere précédent et bien entendu deal vraisemblance théorique de
chacune des configurations sélectionnées, nous clions au maintien d'une
structuration tripolaire des systemes d’emploi frartais et britannique, illustrée dans le

schéma suivant.

Schéma 4 Configuration optimale, France et Royaume-Uni,2200

]| 1]

S3 S4 S2 S1 S2 S3 S

France, Type D6 Royaume-Uni, Type D3

Dans le cas francais, cette structure, D6, rasseddils un premier pole les régimes les
plus stables (S3 et S4), puis les deux autres @ales formés chacun d’eux du régime de
stabilité S2, puis S1. Le pble S3-S4 témoigne d'tome homogénéité compte tenu du

coefficient de corrélatiop qui n’apparait pas significativement différentzézeo.

Outre-Manche, la configuration finalement retenumrespond au type D3. Elle
s’organise autour d'un péle de stabilité intermidiéS2 et S3) a c6té duquel se trouvent les
deux autres régimes S4, le plus stable, puis Stplas stable. Ici par contre, le coefficient de
corrélationp prend la valeur —8,35 et témoigne ainsi d’'une aligp importante au sein du
groupe (S2-S3).

Les individus en situation d’emploi stable semblense détacher plus fortement en
France, avec un regroupement des deux régimes dalesquels le degré de stabilité en
emploi des individus est supérieur a ¥2Quels sont les éléments qui peuvent expliquer ce
rapprochement entre les régimes de stabilité S34eet la mise a I'écart du régime S2 en

comparaison de la configuration de 1982 ?
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France : des «insiders» qui se coupent de fagon croissante du reste de la
population active occupée

L’analyse fine des résultats présentés dans lesxasnl5a et 15b, qui présentent la
distribution des variables mobilisées dans chaasrdgimes, permet de mettre en avant le
réle discriminant de certaines variables. Entre2188 2001, les régimes dans lesquels les
femmes étaient les plus nombreuses ont évolué 9BR, Elles étaient principalement situées
sur les régimes S1 et S4, isolés des deux autre2Q01, il s’agit des régimes S2 et S1 dans la
méme position relative. Ainsi, le pble qui regrowjeix régimes est, pour les deux années, un
regroupement des deux régimes les plus «masculiessapprochement des régimes S3 et S4,
dans ce cadre, illustrerait la dégradation de lleimigminin, ou d’'une partie de celui-ci, que
Lemiere et Marc (2006) mettent en avant pour lgodér1993-2002.

Si la variable d’age ne permet pas directemeneddre compte de la configuration qui
prédomine en France en 1982 ou en 2001, il fautméms noter que le regroupement des
régimes S3 et S4 en 2001 correspond a celui desrdgimes dans lesquels la part des 45-55

ans a le plus augmenté sur la période.

Un autre élément permet de comprendre le changetieepbsition relative du régime
S2 et son «évincement» du pdle qui en 2001 deceni de I'emploi stable. Entre 1982 et
2001, les deux régimes S1 et S2 deviennent ceuxagaptent le plus d’individus ayant au
plus une formation élémentaire. Le phénomeéne diiculifs accrues, pour ces individus,
d’acces a I'emploi stable ici illustré rejoint legnclusions de Givord (2005) et étend celles de
Lopez (2004), qui, mettent en avant I'importancendteau et du type de formation dans le
mode de stabilisation en emploi et son délai paw population de jeunes en début de vie
active. Inversement, S3 et S4 sont les deux régmuesomptent le plus de diplomés du
supérieur. L'article de Lopez (2004) montre d’ailie que jusqu’au baccalauréat, (le niveau
d’études) joue fortement sur le risque de chomaged® sous-emploi dans les premieres
années de vie active. A partir de «bac+2», le nivaie diplome semble davantage
conditionner les attributs des emplois occupés cerentontrat de travail ou le salawepp.
117-118).Si on a pu voir dans le chapitre précédant, que Iféet du dipléme sur la
différenciation des salaires avait tendance a s’anmarir, il reste un élément primordial

dans l'acces a I'emploi stable
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Deux éléments supplémentaires permettent de coungrésm passage d’'un pble S2-S3 a
un pdle S3-S4. Ces deux couples de régimes somtlpors années respectives, ceux qui
comptent la part la plus faible d’emplois dansdetsur des services. Enfin, le rapprochement
S3-S4 correspond au rapprochement des deux regamsdesquels 'emploi a temps partiel a

le moins progressé au cours de notre période d'adsen.

Le constat pour la France est donc celui d'un fortdualisme entre les salariés
stables et ceux qui n'accedent pas a ces positiohg. terme d’ «insiders», utilisé dans le
titre de ce paragraphe, ne renvoie pas a un modeleaditionnel d’opposition entre
«insiders» en emploi et eutsiders» au ch6mage, mais a un dualisme au sein des
«insiders», selon qu’ils ont, ou non, les capacités a s'imger a des régulations de type

marchés internes

Royaume-Uni : maintien d’'une forte spécificité des individus en position trés

stable ou trés instable

Au Royaume-Uni, les deux groupes qui se singularisent les régimes extrémes, le
plus stable d’'un cété, le moins stable d’'un aulifers que les régimes intermédiaires sont
regroupés mais néanmoins hétérogenes. Quels sorldments qui peuvent apporter des

pistes d’interprétation de cette évolution ?

L'une des disparités entre S2 et S3 concerne lpoption de femmes. En 1983, les
hommes étaient majoritaires dans les deux régieg®upés alors qu’'en 2001, les hommes
restent majoritaires dans S3 mais ne le sont @ns &2. Néanmoins, la différence de genre
ne semble pas peser autant qu’en France, situaiéms laquelle les régimes qui sont

regroupés sont les deux ou la proportion d’homrsesugpérieure a celle des femmes.

Le maintien de la configuration regroupant S2 et<&&plique aussi par le fait qu’aux
deux périodes, se sont les deux régimes qui coemde plus de salariés entre 45 et 55 ans.
Pour autant, I'hétérogénéité se crée car dans partades plus jeunes (30-35 ans) s’accroit

entre 1983 et 2001, au moment ou celle des pld®dms augmente dans S3.

Un point commun a S2 et S3, qui entre dans l'eggbnn du maintien de leur
regroupement, est celui d’avoir tous les deux wu feart relative dans I'emploi industriel se

réduire quand, sur la méme période, la part weaties régimes S1 et S4, dans I'emploi
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industriel, augmentait. Dans un registre analodese,deux régimes S2 et S3 sont les deux
régimes dans lesquels le poids de I'emploi publ& @lus chuté.

Un dernier point qui illustre a la fois la proximitde ces deux régimes et leur
hétérogénéité correspond a I'évolution de la past shlariés a temps plein et a temps patrtiel.
Entre 1983 et 2001, S2 et S3 ont vu leur placdivela@ans I'emploi a temps plein diminuer
contrairement aux deux autres régimes. Pour autantploi & temps partiel a chuté au sein

de S2 mais a augmenté dans le cas de S3.

3.2 1982 et 2001, permanences et mutations de I'arc  hitecture des

systemes d’emploi franco-britanniques

Les résultats obtenus dans les sections précédamiepermettent de parler a la fois de
permanences et de mutations concernant l'architecties systémes d’emploi pour la

population active occupée de 30 a 55 ans, en Fetraae Royaume-Uni.
Permanence d’une structure tripolaire en France et au Royaume-Uni

Permanences car entre 1982-1983 et 2001, le typediieicturation mis en évidence
reste le méme, a savoir une structure tripolaire aoposée d’'un péle regroupant deux
régimes de stabilité et de deux autres correspondarthacun d’eux a un régime de
stabilité spécifigue Comme nous I'avons montré plus haut, au débutaseses quatre
vingts, les deux systemes d’emploi nationaux s'oig@ent autour d’'un pdle regroupant les
régimes de stabilité intermédiaire, puis de deurgpqui isolent d’'un coté le régime de forte
stabilité et de l'autre celui dans lequel elle teg$ faible. Ce résultat illustre une conclusion
plus générale, qui nous rapproche de la these didgdepar Petit (2002), a savoir la pertinence
que garde les approches en termes de segmentationapalyser les marchés du travail
contemporains. Ainsi autant sur la base de donmémstreprises (Petit, 2002) que sur
I'exploitation de données individuelles comme ndasons fait, 'élément saillant, qui
ressort, est celui de la présence de plusieurs régs qui structurent le systeme d’emploi

et qui se caractérisent par des modes de fonctiorment différenciés

A un autre niveau, le maintien de la spécificité rdgime le moins stable, qui dans

chaque pays correspond toujours a un podle spéejfipeut étre associé au développement de
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AN

marchés du travail externes de «mauvaise quaiéérllévolution de la structure des emplois
avec une hausse des services aux personnes (saatément) ou du commerce renvoyant
assez souvent a des emplois faiblement qualifiéassbciés a des formes particulieres
d’emploi ou a du temps partiel. Si on reprend Bdie Verdier (2002), le développement des
formes particulieres d’emploi, notamment en Framsegait kexemple d’'un ajustement dans
lequel l'incertitude économique est reportée swg tearges des marchés internes dont on
s’évite ainsi le soin d’'une réformdp.12). Le durcissement de la séparation engienes de

stabilité faible et forte serait alors une illusitva de ce processus.

Dualisation croissante entre individus en positions stables et instables dans le
systeme d’emploi francais

En France, on assiste a un rapprochement desiaitsiade forte stabilité qui vont
former un premier pole relativement homogéne, a dafjuel les deux régimes, ou le degré de
stabilité est inférieur a Y2, forment les deux autpdles.Nos résultats témoignent, en
France, d'une dualisation croissante de la populath active occupée en termes de
stabilité d’emploi. lls rejoignent ainsi une partie de la littératéree sujet (Dupray, 2000 ;
Fouquin et alii, 2000 ; Petit, 2002; Ortega, 2004¢. point peut aussi rendre compte d’un
phénomene de fermeture des marchés internes dil painté par différents travaux francais
(Lefresne, 2002, notamment), @une opposition accrue entre insiders» et «outsiders»,
tout en précisant ici que les autsiders» ne sont pas des chémeurs mais des individus

ecartés d’'une situation d’emploi stable.

Une hétérogéneité plus grande entre individus en position de stabilité

intermédiaire Outre-Manche

Dans le cas britannique, la méme structure caisetégs années quatre vingts et deux
mille, avec un pole regroupant les régimes de l#@almtermédiaire et les deux autres poles

composes des régimes le plus et le moins stables.

Cependant une différence apparait au niveau denbigénéité du premier pole. Si en
1983, leur coefficient de corrélation témoignaitie forte proximité, en 2001, il illustre un
assez grande disparité. On peut faire I'hypothésecgtte hétérogénéité plus grande est liee a

la montée des inégalités de salaires Outre-ManBla¢hflower et Alii.,, 2007 ; Bryson et

264



Chapitre 7 : Permanences et mutations de I'ardhitecles systémes d’emploi frangais et britannique

Forth, 2006 ; Dickens, 2000 ; Nickell, 1997, 20@@ns le sens ou, si le degré de stabilité
positionne les deux régimes intermédiaires danm@&me pole, les différences de salaires plus

grandes gqu’en 1983 créent une disparité plus érteon sein.
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Conclusion

Le dernier chapitre de cette thése a eu pour abgeetrendre compte de I'organisation
des régimes de stabilité, les uns par rapport atnes au sein des systemes d’emploi francais
et britannique, du début des années quatre vingtsianées deux mille. Cet élément s’intégre
dans notre argumentaire a propos du maintien daractére différencié des positions des
différents individus dans les systemes d’emploilysés et de la présence de changements

concernant leur organisation et leur structuration.

Pour avancer dans ce sens, nous avons estimé didesioogit emboitésmodeles
permettant de tenir compte du caractére «multianégi du systéme d’emploi et ainsi
d’obtenir une description plus appropriée de lacttiration de ces systemes d’emploi. Cette
méthode s’inspire du travail de Hanchane et Joufa®®8) qui se base sur une approche
développée plus tét par Amemiya et Shimono (198Il¢. consiste, en intégrant une possible
corrélation entre les termes d’erreur, a rendrsiptesles interdépendances entre les différents

régimes du systeme d’emploi et ainsi a s’affranaliune affectationa priori dans les

différents segments.

Les résultats issus de nos estimations ont migrarete plusieurs points. Tout d’abord,
la non-pertinence d’'un découpage de la populatemattifs occupés dans lequel 'ensemble
des régimes, en termes de stabilité, serait totaieisolé, et ce quelque soit la période ou le
pays (configuration correspondante au cad.dgit Multinomia). De méme, une structure
dans laquelle tous les régimes sont imbriqués enixene refléte pas la situation des systemes

d’emploi étudiés.

Le second point mis en avant est la proximité de latructure d’emboitement des
régimes de stabilité dans les cas francais et britaique qui partagent une construction
en trois pbles Au début des années quatre vingts, cette comisinuge composait d’'un poéle
de salariés ayant des degrés de stabilité inteainésdiet de deux podles représentant les degrés
de stabilité extrémes, tres faible ou tres féihsi, dans les deux pays, la spécificité des
individus inscrits dans les relations d’emploi tresnstables ou trés stables est soulignée

Ce résultat est tout a fait cohérent avec l'idéwetbppée dans le chapitre 7, de spécificité des

266



Chapitre 7 : Permanences et mutations de I'ardhitecles systémes d’emploi frangais et britannique

modes de détermination du salaire selon le régienstabilité, et de spécificité des profils de

salariés dans ces régimes comme nous l'avions endatrs le chapitre 5.

Le troisieme point, mis en exergue par notre travadi est la permanence d'une
structuration tripolaire des systémes d’emploi frargais et britannique entre le début des
années quatre vingts et le début des années deuXlailLe degré de stabilité en emploi des
individus reste un élément déterminant de la difiération entre individus dans les systemes

d’emploi des deux pays et permet de distingues t&gimes de stabilité.

Néanmoins, un quatrieme point illustre une certa@wdlution au sein de cette
organisation en trois pbles qui perdure. Dans $efieancais, on passe d’'une configuration qui
isole tres faible stabilité, tres forte stabilitésgabilité intermédiaire, & une configuration, en
2001, qui regroupe les degrés de stabilité les gleses dans un méme pole puis construit un
pole de stabilité faible et un trés faibldlos résultats mettent donc en avant un
durcissement du découpage de la population activeahcaise, entre 30 et 55 ans, selon le
degré de stabilité en emploi des individus. Les salés les plus stables forment un bloc
qui se resserre, s’homogeénéise, quand les salares situation d’instabilité restent isolés

dans un poéle spécifique

Outre-Manche, I'évolution qui marque la période restreint & l'apparition d’'une
hétérogénéité au sein du pdle regroupant les régiaestabilité intermédiaire. On peut faire
plusieurs hypothéses pour interpréter ce constah €6té,la logique d’internalisation de la
main d’ceuvre qualifiée que nous avons révélé a d’'&es reprises permet au régime de
forte stabilité de garder sa spécificité D’'un autre coté, on peut faire I'hypothese dee
régime le moins stable reste isolé car ce dernieorrespond a la masse des travailleurs a
bas salaire. Cette population augmente sur notre péde d'étude, méme si elle se
stabilise depuis le milieu des années quatre vinglix. Lors d'une étude comparative des
marchés du travail ded.ew Wagesy»Mason et Alii (2007), ont d’ailleurs bien montia
spécificité du profil des salariés a bas salairdestperspectives tres limitées de mobilité
salariale gu’ils peuvent avoir. Les auteurs cité&tude de Mc Knight (2000) qui donne les
chiffres suivants : 20% des individus qui sont denslernier quartile de la distribution des
salaires en 1991, sont toujours en emploi et sanpbtrs en 1997 dans ce quartile ; 22% sont

dans le quartile juste au-dessus et 49.5% sontet@ou inactifs.
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Tout au long de cette deuxiéme partie, nous avdmsrché a développer les
connaissances que nous avions du fonctionnementsggemes d’emploi francais et
britannique pour la population active stabilis@iristructure et les évolutions de celle-ci au

cours des deux derniéres décennies.

Les principales conclusions de notre travail mettenen exergue lI'absence d’'une
généralisation de linstabilité a I'ensemble de Igpopulation active ; la spécificité sur
chaque régime du profil des salariés, du mode de wémination du salaire ; une
structure du systeme d’emploi construite autour ddrois péles sur lesquels la logique de
marchés internes persiste et semble d'ailleurs oppée de facon croissante les actifs

occu pés entre eux

Le degré de stabilité en emploi est un élémentfiiereinciation forte entre les individus
des populations actives occupées francaise etbiifae. Les profils de ces salariés sont
spécifiqgues en fonction de leur régime d’apparteaast font apparaitre une complémentarité

entre caractéristiques des entreprises et carsté@es individuelles.

Ayant privilégié I'analyse croisée du salaire et ldestabilité en emploi, nous nous
sommes ensuite intéressé aux transformations ddesyborganisation interne des différents
régimes du systeme d’emploi en utilisant le modedédérmination du salaire comme
indicateur. L'estimation de fonctions de gain shia@un des régimes par 'intermédiaire d’'une
méthode qui permet de corriger les biais de séleafventuels, a permis de confirmer la
construction «multi-segments» des systemes d'emgdonpte tenu de la spécificité des
coefficients estimés et de la significativité désdde sélectiorll existe donc des modes de
valorisation des caractéristiques individuelles et’emploi différents selon le degré de
stabilité en emploi de la population. Entre 1982-188 et 2001, ces modes de valorisation
ont vu se réduire le poids des variables traditionelles et s’accroitre la part
«individualisée» de la rémunération. Le pouvoir éd@ateur des marchés internes

perdure au regard des variables de dipldme et de t&yorie socio-professionnelle mais la
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question est maintenant celle de I'opposition entries salariés qui ont les capacités pour

se positionner sur ces marchés et les autres.

Apres avoir mis en avant le caractere «multi-réginder systeme d’emploi, il était
naturel de s’interroger sur la forme que prenditecarchitecture. Quelle position avaient les
régimes les uns par rapports aux autres? Certedggimes étaient-ils proches, en
interdépendance ? Pour répondre a ces questiogsarons mis en ceuvre des modélegit
emboités modeles qui permettent de mettre en avant I'eechire des systemes d’emploi
étudiés. Selon la méthode proposée par Amemiya et Shimono 9@1), nous avons
sélectionné une configuration des systémes d’empfo@incais et britannique reposant sur
trois pbles a la fois pour le début des années quatvingts et pour 'année 2001 La
configuration retenue, en 1982-1983, rassembleélgisnes de stabilité intermédiaire dans un
méme pole, puis isole les degrés de stabilité lles gt les moins forts dans deux autres poles

distincts.

En 2001, la structuration tripolaire persiste dandes deux pays tout en témoignant
de certaines évolutionsAinsi, en France, ce sont les deux régimes las ptables qui se
rejoignent pour former le premier pole, a coté dimsx régimes de stabilité faible et tres faible
qui forment chacun d’eux un pdle spécifiq@n assiste donc a un renforcement de la
segmentation autour des régimes stables. Le degré dtabilité de 'emploi départage la
population active de fagon encore plus nette qu’adébut des années quatre vingts

Outre-Manche, la structuration tripolaire restehemgée de 1983 a 2001. Ceci ne
signifie pas pour autant qu’aucun changement eiaitieu. Les résultats de 2001 mettent en
avant une hétérogénéité importante entre les régaestabilité intermédiaire qui forment un
méme pble alors qu’en 1983, un constat de proxiawait été établi. Cette hétérogénéité
croissante vient a la fois d’'une évolution diff&ciEe de la part des hommes et des femmes
dans ces deux régimes, de la part des salarigguiegeunes et les plus agés et de la part des
salariés a temps partiel. Le régime le plus staelereferme autour des salariés les plus
qualifiés pour lesquels les entreprises mettenplane des logiques d’internalisation de la

main d’'ceuvre.

Nos résultats aménent ainsi deux principales cemmis : premierement, une

organisation similaire des systemes d’emploi britque et francgais autour de trois pdles, en
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1982-1983, et deuxiémement, une divergence qualeu@ évolution avec d'un cbté un
systeme d’emploi frangais dans lequel la différatian, au sein de la population active
occupée, lite a la stabilité en emploi se renfoetede l'autre, un systeme d’emploi
britannique qui montre une hétérogénéité croissamtsein du pble de stabilité intermédiaire
tout en gardant la méme structure générthlsemblerait donc qu’une analyse du type
coeur/périphérie comme on la trouve dans la littératre britannique, puisse étre reprise
dans le cas francais pour analyser la dualisationrgissante de le population active dans

son acces a I'emploi stable
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Analyser des cohérences sociétales et leurs réponses a des pressions communes

L’enjeu essentiel d’'une approche comparative egplication des différences produites
par les structures nationales différenciées, taypermettant une meilleure connaissance des
situations propres a chaque élément de la comparaénsi, dans cette these, nous nous

sommes efforcé de tenir ensemble deux exigences :

» faire ressortir les évolutions les plus marquantedes systemes d’emploi, au

Royaume-Uni d’'une part, en France d’autre part ;

» comparer d'un pays a l'autre les configurations stucturelles mais aussi
'ampleur des transformations qu’elles ont connue al'échelle d'une

génération.

Cette double perspective, a la fois diachroniquayechronique ou encore a la fois
structurale et évolutive, comportait des avantagas aussi des limites, si I'on se réfere aux

débats auxquels ont pu donner lieu les travawod®araison internationale.

Classiquement, il a été reproché a l'analyse saleiébriginelle (Maurice, Sellier et
Silvestre, 1982) de restituer des cohérences atellds mais, premierement, d’étre dans
I'incapacité relative de traiter du changement ainfpde prendre le risque de sur-estimer le
poids des dépendances de sentier et, deuxiemenhengpus-estimer les différenciations

internes a chaque société.

Cette thése a cherché a répondre a cette doulitpueriCertes, elle ne prétend pas le
faire d’'une maniere compléte mais elle s’est attach la prendre en comp#insi, nous
avons tenté de restituer des différenciations dara structuration de I'emploi notamment
en faisant ressortir, pour chaque pays et chaque aée étudiés, des « macro régimes de
gestion du personnel ». On reviendra plus avant sufes principaux résultats. En

confrontant I'évolution de ces régimes d'un pays dautre et d’'une période a l'autre,
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nous avons procédé a une double comparaison: de®spions structurelles et de
'ampleur des changementsLl'intérét était de pouvoir apprécier I'ajustemedtin pays a
l'autre, a des évolutions globales qui ont touck® deux économies et les deux systemes
d’emploi : accroissement des incertitudes et moutge exigences en termes de flexibilité
sous ses différentes formes, pression croissamiedx a I'endroit des contrats de travail «les
plus protecteurs», développement d’'une logique ébemzes, suivant en cela les travaux de

«I'’école de Cambridge».

Il est vrai que cette double comparaison a occasiam prix a payer que I'on peut juger
«trop élevé». En effet, nous avons choisi de notéreésser uniquement aux individus en
emploi agés de 30 a 55 ans. Ainsi, on peut estojmer nous avons reconstitué une sorte
«d’équivalent fonctionnel» entre la France et leyd&mne-Uni, approche dont l'analyse
sociétale a précisément cherché a se démarqueasrdirgue I'on prenait alors le risque de
comparer en réalité des objets fondamentalemeidrelifts en raison de leur inscription dans

des sociétés aux ressorts spécifiques.

Consciente de cet écueihous nous sommes efforcé de prendre en compte les
contextes propres a chacune des sociétés au trayamstamment, d’'une présentation des
systemes éducatifs et de formation nationaux et dgmlitiques publiques de I'emploi
L’objectif était, au stade de l'interprétation desnilitudes ou différences d’'un pays a l'autre,
d’étre en position de «contréler» la portée etigmification des écarts ou a linverse des

convergences.

En outre et plus fondamentalement, il nous a sembé cette «réduction» du champ
d’investigation présentait deux avantages et reéapidbnohalgré tout & l'un des objectifs

originels de I'analyse sociétale.

En premier lieu, on savait d’'ores et déja que Rulation des «marges» du systeme
d’emploi répondait a des logiques spécifiquesraduisant par des réalités sociales fortement
différenciées. L'insertion des jeunes, le travas deniors, le chdmage et ses caractéristiques
sont d'ores et déja fortement documentées en tecoraparatifs. Nul doute gu'’il y a encore
du «grain a moudre» mais il nous est apparu queoidrontation des régimes d’emploi,
notamment au regard du critere clé qu'est la stébibu son contraire, dans I'emploi des

catégories priori insérées sur le marché du travail, avait étéivelaient moins explorée.
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Ensuite, se focaliser sur les individus «adultes»eemploi, c'est a dire les plus
susceptibles d’étre positionnés dans des marchém@s, repartait de I'un des principes
fondateurs de l'analyse sociétale. Il s’agit de sidérer que le rapport salarial et, plus
précisément, la forme «marché interne», était @otistd’'un rapport social commun a toutes
les sociétés industrialisées en fort développerderant les Trente Glorieuses au point d’étre
emblématiques de cette période. Des lors, comfeggropulations en emploi correspondant —
potentiellement mais pas forcément — a cette focamonique, nous a semblé justifié pour
s’attacher a faire ressortir d’'une maniere croigselignes de force des évolutions dans ce

domaine.

Combiner stabilité en emploi et salaire pour analyser les positions individuelles dans

le systeme d’emploi

Cette recherche témoigne d’'une approche qui vieendre «opérationnelle» I'idée de
segmentation du marché du travail, par une étudalif@e sur le systeme d’emploi, en
analysant le degré de stabilité en emploi des idds/et sa combinaison avec la question des
salaires.

L’'idée de segmentation que nous avons privilégié€illsistre par les positions
différenciées des salariés dans le systeme d’empki I'existence d'une diversité des
modes de valorisation des caractéristiques individzlles et d’emploi Cette approche se
démarque de I'approche traditionnelle de la segatiemt qui partait de différenciations entre
des pratiques d’entreprises. Pour justifier cesghsent et la mobilisation de données
individuelles, nous mettons en avant, a la suiteLeieesne (2002), la diversification des
pratiques de gestion de la main d’ceuvre au seinedméme entreprise. L'entreprise n’est
plus automatiquement I'unité pertinente pour dgter différents types de gestion de la main
d’ceuvre car les plus stables, les plus internaji@ésent cohabiter avec les plus externalisés
et les plus précaires. De plus, le contexte deirqulemploi», dans lequel a été développée
I'approche de la segmentation, se distingue largerde celui de la période actuelle et du
chémage massif.
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Le point d’entrée retenu est celui de lindividu, & sa position dans le systeme
d’emploi avec l'idée que celle-ci refléte, outre de «choix» et des caractéristiques
individuelles, la combinaison d’éléments spécifiquea un environnement institutionnel,
economique, social et politique particulier Ainsi ce sont a la fois les conditions de I'ofée
de la demande qui sont révélées par la positionmdidgidus dans le systéme d’emplaes
indicateurs clés que nous avons choisis pour illustr cette position sont le niveau de
salaire et le degré de stabilité en emploi des sdks, complétés par un ensemble de

variables individuelles et d’emploi.

Conformément a notre hypothese de déclin du roke régulations collectives que
peuvent représenter le dipldme ou les qualificatimronnues au sein d’accords collectifs, et
d’émergence de nouveaux criteres de différenciatian’appariement entre caracteéristiques
individuelles et d’emploi,c’est la logique d'une différenciation croissante mre
travailleurs que nous mettons au premier plan Il s’agit plus particulierement d’'un
réexamen de la question de la différenciation entrsalariés au sein des différents régimes
du systeme d’emploi La question est alors de savoir si, compte tees! @volutions du
marché du travail et de ses marges, la structuraties systémes d’emploi francais et
britannique a connu une transformation telle quelignes de différenciation qui prévalaient
perdent toute pertinence.

Croissance des disparités entre individus, selon des modalités différentes, en France

et au Royaume-Uni

L’'une des premieres conclusions, tirées des traitgsnstatistigues mis en ceuvre, est
celle du maintien du caractere «différencié» des systemed’emploi francais et
britannique, illustré, par un phénoméne de croissate des disparités entre individus au
regard de leur degré de stabilité en emploiAinsi, il 'y a pas de phénoméne marqué de
généralisation de I'instabilité de 'emploi a I'eamsble de notre population d’étude mais plutot

une tendance a I'opposition entre des salariéstadses et d’autres trés instables.

L’absence de conclusions, qui iraient dans le skmse précarisation généralisée des

emplois, est a mettre en relation avec notre pdpuala’étude, les salariés de 30 a 55 ans en
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emploi au moment de I'enquéte. Les autres travalsg sont intéressés a cette population
qui, justement, occupe le «stock» des emplois etdas emplois d’insertion ou qui ne se situe
pas dans une phase de retrait de l'activité, absent aux mémes conclusions (Auer, 2003 ;
Auer et Cazes, 2000). La dégradation des conditiinsertion des «débutants» que met en
avant Givord (2005) est compatible avec nos résutfai montrent une hausse globale, mais
des différences entre individus, de la stabilitéesploi de la population déja insérée. Le role
important du dipléme dans I'accés au CDI (Givord)2 ; Lopez, 2004) se prolonge a travers
son role dans l'acces a une forte stabilité d’eingi@ des niveaux de salaires élevés bien au-

dela de la phase d’insertion.

Les résultats obtenus concernant les différenciatien termes de salaire sont assez

différents d’'un pays a l'autre.
Au Royaume-Uni, deux faits majeurs apparaissent

Un affaiblissement des différenciations de gain poules régimes les plus instables
est mis en évidence, principalement au regard desnables de genre, d'age, de taille de
I'entreprise et d’opposition secteur public/ privé . On peut faire I'hypothese d’une
dégradation de la situation des salariés les plésapes et d’'un certain nivellement «par le

bas» des conditions d’emploi pour cette population.

Une augmentation du pouvoir rémunérateur du dipldbme de I'enseignement
supérieur dans les régimes les plus stables apparaiussi, qui peut, a notre avis, rendre
compte d’'une logique d’internalisation de cette mdiceuvre qualifiée sur un marché du
travail en situation de quasi «plein emploi», quiel la position de ces diplomés est tout a

fait favorable.

En France, on constate, une réduction des avantagesdatifs liés au diplédme et une
baisse des écarts en termes d’ag€es deux constats témoignent d’'une croissanc®ldu
des performances au travail dans les mécanismdétdeminations du salaire et par la méme

d’'un phénomeéne d’individualisation des rémunération

Les résultats font aussi apparaitre un affaiblisseent des écarts de salaire entre
hommes et femmes dans tous les régimes, mais plms@e dans celui qui reléve le plus

d’'une régulation de type marché interne On peut émettre I'hypothese que le caractére de
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plus en plus continu des carrieres des femmeswédt yin rdle ou encore que, se traduirait ici

un certain écho des politiques publigues dans oead®.

La mise en évidence d’'un phénomene dindividuabsatans le cas francais et non
dans le cas britannique peut surprendre. On oppaseent la France et le Royaume-Uni au
regard des modes de régulation de leurs économgepremiéere, aurait un systeme plutét
rigide, régulé collectivement alors que le secoadrait un systeme dérégulé qui donne
beaucoup plus de place au marché et aux rapptetsimaividuels. Ainsi on pouvait attendre
une individualisation forte Outre-Manche. Néanmpimatre constat n'est pas surprenant au
vu des résultats d’'une étude de Belfield, BenharabMarsden (2007) concernant les
systemes de rémunération et de gestion des ressonuenaines. Les auteurs montrent que
I'utilisation d’incitatifs salariaux individuels eglus répandue en France et donnent comme
pistes interprétatives, d’'un c6te, I'octroi d’avages fiscaux aux entreprises francaises, et de
I'autre, I'action collective des employeurs frargzaitravers un «effet de branche».

Une opposition «insiders» / «outsiders» au sein méme de la population active

occupée

L’analyse de l'architecture des systéemes d’emplordncais et britannique a permis
de mettre en évidence I'association entre, d'un ot la permanence d’une configuration
en trois pOles de ces deux systemes d’emploi, demées quatre vingts a deux mille, et

d’un autre c6té, des modifications internes a cettstructuration.

Au début des années quatre vingts, il s’agissais ks deux pays, de I'association d’'un
pble regroupant les régimes de stabilité intermeégjiguis de deux podles spécifiques pour les
degrés de stabilité trés faible ou tres fort, mangleur singularité.

En 2001, le Royaume-Uni conserve une telle condigom mais témoigne d’'une plus
forte hétérogénéité au sein du pdle de stabilitérimédiaire alors que la France voit se
rapprocher les deux régimes les plus stables farmanméme pdle plutét homogéne et
s'isoler, dans deux péles distincts, les deux régiae stabilité faible et trés faible.

276



Conclusion Générale

La situation britannique illustre un phénoméne d'internalisation de la main
d’ceuvre qualifiée qui, de ce fait, va composer leégime de forte stabilité. De méme, a
titre d’hypothese, on peut rapprocher la spécificié du régime de stabilité le plus faible et

les caractéristiques des travailleurs a bas salaséMason et alii, 2007).

Dans le cas francais, c'est un durcissement de lafférenciation entre salariés,
selon leur degré de stabilité, qui se joue et quigpt s'interpréter comme une opposition
entre les 4nsiders», en situation d’emploi stable, et leswoutsiders». Nos résultats montrent
que l'absence de dipléme est une barriere trés riiaupte pour I'accés a I'emploi stable, au
statut d’dnsiders>, mais qu’un dipldme du supérieur n'est qu’uneditton nécessaire et non

suffisante a l'intégration et au maintien dansrieuge desirsiders.

En comparant les résultats que nous avons obteamss lds différents chapitres de la
thése,il apparait que le role de différenciation, entre alariés, des variables de diplome
ou de catégorie socio-professionnelle, entre autrepue autant, si ce n’est plus, sur
'accés ou non a I'emploi stable que sur le niveade salaire notamment en raison du

développement des logiques d’individualisation @sunérations.

Quelgues interprétations en termes de politiques publiques et quelques pistes pour

des recherches futures...

L’opposition croissante au sein méme de la popra#ictive, entre les individus qui
s'insérent dans les régulations stables et ceuregtent a leur périphérie, pose la question des
politiques publiqgues adéquates et plus largemesdiacomme le fait Gautié (2003) celle de

I'articulation entre marché du travail et systénegpdotection sociale.

La question de la compétence se pose. Est-ce utalcgpe l'individu doit faire
fructifier ? L’Etat doit-il assurer 'employabilitdes individus via un investissement fort dans
la formation tout au long de la vie ou doit-il un@ment agir en amont pour «égaliser» les
conditions de départ ? Suffit-il de doter les indids des capitaux nécessaires ou faut-il

s’assurer du fait qu’ils aient les capacités asatil ces capitaux comme le souligne Sen au
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travers de la notion deapabilités ? Pour faire un lien avec les débats actuelsnmoient en
France, créer des droits opposables est-il suffidan

Ce type de questionnement serait a poursuivre dansadre de recherches qui
reprendraient 'idée d’individualisation et l'integeraient dans le cadre du paradigme de la
compétence. Comment cette individualisation des unérations s'appuie-t-elle sur
I'évaluation des compétences ? Quelles sont lepétances les plus valorisées dont il faudra
doter le plus grand nombre de salariés possible plbs, si on adopte une définition de la
compétence en tant que savoirs cristallisés «dansindividu a la suite de formations,
d’expériences de travail...c’est une logique indialiiel qui s'impose. Or nous avons montré
que la logique «collective» des marchés internessigie. Comment la logique des
compétences pénetre-t-elle ces marchés internesntént a-t-elle transformé leurs regles de

fonctionnement internes ?

Une autre piste a approfondir, face au constatrigippgge des marchés internes dans les
grandes entreprises ou le secteur industriel, starsit a développer une analyse plus
spécifiqgue au secteur des services. Compte terinétérogenéité qui frappe ce secteur, il
serait intéressant de mettre en ceuvre des traitsrsenilaires a ceux développés plus haut
sur les seuls services, éclatés en catégoriedipss Ainsi, cela pourrait permettre de tester
une hypothése de «diffusion» segmentée du modélendechés internes, associé souvent a la
grande industrie. L'opposition entre secteurs @egices de basse / haute qualification est-elle

suffisante pour rendre compte de I'ensemble du @inénme ?
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Annexe 1

Analyse des correspondances multiples (ACM) et classification

hiérarchique ascendante (CHA)

Le but des méthodes d’analyse de données est darfane représentation synthétique
d’'un vaste ensemble de valeurs numériques. S'watridans ce qu’on appelle la statistique
descriptive multidimensionnelle, ces méthodes gsited instruments d’observations et de

descriptions des tableaux de contingence.

Nous avons mis en ceuvre plus particulierement uredyse des correspondances
multiples (ACM) suivie d’'une classification hiéraique ascendante (CHA) afin d’obtenir
une vue d’ensemble de nos populations francgaiskestahniques prises aux deux périodes de
I'étude. L'ACM met en évidence des types d’indivédayant des profils semblables quant aux
attributs choisis pour les décrire. Ensuite la roédéh de CHA permet de regrouper les
individus en un nombre restreint de classes homasgereci a partir des axes factoriels pris
comme résumé de linformation contenue dans leg@abias. Le principe de I'algorithme
consiste a créer, a chaque étape, une partiti@nobten agrégeant deux a deux les éléments

les plus proches. L’algorithme fondamental de CldAléroule de la fagcon suivante :
= 1% étape : il y a n éléments a classer (qui sontliviidus).

= 2°M® étape : on construit une nouvelle matrice de st entre les n éléments et 'on
cherche les deux plus proches, que I'on agreganemuvel élément. On obtient une premiere

partition a n-1 classes.

= 3°M® gtape : on construit une nouvelle matrice desadésts qui résultent de
I'agrégation, en calculant le nouvel élément etdEgnents restants. On se trouve dans les
mémes conditions que I'étape 1, mais avec seulefmeh} €léments a classer et en ayant
choisi un critere d’agrégation. On cherche de nauves deux éléments les plus proches, que

I'on agrége. On obtient une deuxieme partition av@cclasses qui englobe la premiére.

= Etape m : on calcule les nouvelles distancespatriitere le processus jusqu’a n'avoir

plus qu’un seul élément regroupant tous les olejetgii constitue la derniere partition.
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Le critere que nous avons mis en place pour faiteerclassification est le critere de
Ward généralisé. Le but est de faire varier le mqiassible I'inertie intra-classes a chaque
étape d’agrégation. Cela revient a rendre minirtealgerte d’inertie inter-classes résultant de
'agrégation de deux éléments. La stratégie d'amiég fondée sur le critere de la perte
d’inertie minimale, du critere de Ward généralisst, donc la suivante : au lieu de chercher les
deux éléments les plus proches, on chercheradeseéls correspondant a une perte d’inertie
minimale. Ainsi a chaque étape linertie inter-sles diminue et linertie intra-classes
augmente de la méme proportion, le but recherchiét €éobtenir une inertie inter-classes

forte et une inertie intra-classes faible.

Les méthodes factorielles (notamment 'ACM) sonttipalierement bien adaptées a
I'exploration de grands tableaux de données indeliés tels que ceux produits par des
enquétes. Mais elles ne suffisent pas toujoursnaetoune vue satisfaisante de I'ensemble des
données. Les technigues de classification peuvemtpl&ter et nuancer les résultats des
analyses factorielles.

Les méthodes d’analyse de données produisent emplés que des représentations.
Elles dévoilent les traits structuraux, permeti@observer une éventuelle hétérogénéité des
données et d’éprouver leur cohérence. C'est dansut@ue nous les avons mobilisées et
appliguées aux données concernant la France etyleure-Uni.

Les tableaux qui suivent présentent les variablebilmées lors des analyses de

correspondances par pays et par date.
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Annexe 2

Les variables de I'analyse de données

Tableau 2.1: Les variables des enquétes francaises

Enquéte Emploi 1982 % Enquéte Emploi 2001 %
Salaire mensuel net Moins de 533 euros 19,91 | Moins de 1000 euros 24,72
533 a 688 euros 24,94 | 1001 a 1320 euros 24,06
689 a 914 euros 26,48 | 1320 a 1780 euros 26,26
914 euros et plus 28,67 | 1780 euros et plus 24,95
Stabilité Moins d’'un quart 33,60 | Moins d'un quart 31,98
Entre un quart et un demi 22,73 | Entre un quart et un demi 17,46
Entre un demi et trois quarts | 21,53 | Entre un demi et trois quarts| 18,44
Plus de trois quarts 22,15 | Plus de trois quarts 32,13
Type de formation Formation générale 43,42 | Formation générale 34,14
initiale Formation professionnelle 34,54 | Formation professionnelle | 49,92
Sans dipléme 22,04 | Sans dipléme 15,94
Variables

lllustratives Enquéte Emploi 1982 % Enquéte Emploi 2001 %
Sexe Homme 61,31 | Homme 53,31
Femme 38,69 | Femme 46,69
Age 30-35 ans 33,36 | 30-37 ans 31,82
36-44 ans 32,49 | 38-46 ans 35,92
45-55 ans 34,15 | 47-55 ans 32,20
Niveau de dipldme Sans dipléme 22,04 | Sans dipléme 15,94

Formation élémentaire 23,02 | Formation élémentaire 7,47
F 2aire inférieure 30,95 | F 2aire inférieure 39,47
F 2aire supérieure 11,52 | F 2aire supérieure 15,94
F supérieure 12,47 | F supérieure 21,17
CSP Cadres et Prof, Sup, 10,77 | Cadres et Prof, Sup, 14,62
Professions intermédiaires | 25,35 | Professions intermédiaires | 23,71
Employés 27,14 | Employés 31,37
Ouvriers qualifiés 22,56 | Ouvriers qualifiés 20,97

Ouvriers non qualifiés 14,18 | Ouvriers non qualifiés 9,33

Contrat de travail CDD, emploi temporaire 1,46 | CDD, emploi temporaire 4,20
CDI, emploi permanent 98,54 | CDI, emploi permanent 95,80
Temps de travalil Temps plein 93,29 | Temps plein 83,86
Temps patrtiel 6,71 | Temps partiel 16,14

Secteur d’activité Agriculture 2,20 | Agriculture 3,87
Industrie 30,11 | Industrie 18,67

Construction 7,81 | Construction 5,35

Services 59,08 | Transports 4,98
Administration Défense 12,67
Commerce 11,20
Education- Santé- Social 20,13

Finance Immobilier 4,76

Services aux entreprises et

aux particuliers 18,37
Public ou privé Public 35,24 | Public 31,87
Privé 64,76 | Privé 68,13
Taille de I'entreprise | Moins de 10 salariés 17,92 | Moins de 10 salariés 20,97
De 10 a 49 salariés 17,42 | De 10 & 49 salariés 14,71
De 50 a 499 salariés 25,73 | De 50 a 499 salariés 20,80
Plus de 500 salariés 38,94 | Plus de 500 salariés 43,54
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Tableau 2.2: Les variables des enquétes britanniques

VAa(r:lt?\E)é(;s General Household Survey % Labour Force Survey %
1983 2001
Salaire mensuel net Moins de 365 euros 25,39 | Moins de 1000 euros 22,44
366 a 615 euros 24,68 | 1000 a 1640 euros 27,60
615 a 870 euros 25,85 | 1640 a 2400 euros 23,92
870 euros et plus 24,08 | 2400 euros et plus 26,02
Stabilité Moins d’'un quart 14,7 | Moins d’'un quart 51,37
Entre un quart et un demi 23 Entre un quart et un demi 21,07
Entre un demi et trois quarts | 28,5 | Entre un demi et trois quarts| 12,72
Plus de trois quarts 33,8 | Plus de trois quarts 14,84
Type de formation Formation générale 38,07 | Formation générale 60,66
initiale Formation professionnelle 15,77 | Formation professionnelle | 28,36
Sans diplédme 46,16 | Sans dipldme 10,98
III\l/Jz?ert)il\?ess General Household Survey % Labour Force Survey %
1983 2001
Sexe Homme 53,95 | Homme 47,95
Femme 46,05 | Femme 52,05
Age 30-35 ans 24,89 | 30-37 ans 34,54
36-44 ans 37,69 | 38-46 ans 35,30
45-55 ans 37,42 | 47-55 ans 30,16
Niveau de dipldme Sans dipléme 46,76 | Sans dipldme 10,98
Formation élémentaire 13,88 | Formation élémentaire 13,61
F 2aire 19,74 | F 2aire inférieure 34,99
F supérieure 19,62 | F 2aire supérieure 10,91
F supérieure 29,51
CSP Cadres et prof. Sup. 16,57 | Cadres et prof. Sup. 28,65
Professions intermédiaires | 33,44 | Professions intermédiaires | 25,19
Employés 8,17 | Employés 17,76
Ouvriers qualifiés 21,85 | Ouvriers qualifiés 17,49
Ouvriers non qualifiés 19,97 | Ouvriers non qualifiés 10,91
Contrat de travail CDD, emploi temporaire CDD, emploi temporaire 4,86
CDI, emploi permanent CDI, emploi permanent 95,14
Temps de travalil Temps plein 72,9 | Temps plein 75,54
Temps partiel 27,1 | Temps partiel 24,46
Secteur d'activité Agriculture 1,23 | Agriculture 1,19
Industrie 32,23 | Industrie 18,63
Construction 5,04 | Construction 5,01
Services 61,50 | Transport 7,16
Administration Défense 9,31
Commerce 12,76
Education- Santé- Social 29,21
Finance Immobilier 13,88
Hotel Restaurant 2,86
Public ou privé Public 39,1 | Public
Privé 60,9 | Privé
Taille de I'entreprise | Moins de 24 salariés 30,08 | Moins de 10 salariés 16,85
De 25 a 99 salariés 23,26 | De 10 a 49 salariés 28,66
Plus de 100 salariés 46,65 | De 50 a 499 salariés 41,63
Plus de 500 salariés 12,86
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Annexe 3

Extraits des résultats de I'ACM sur la France en 1982

Tableau 3.1 : Tableau des valeurs propres

Trace de la matrice: 3,0000
Numéro Valeur Pourcentage Pourcentfe\ge
propre cumulé

1 0,5246 17,49 17,49
2 0,3707 12,36 29,84
3 0,3387 11,29 41,14
4 0,3337 11,12 52,26
5 0,3320 11,07 63,32
6 0,3276 10,92 74,24
7 0,3032 10,11 84,35
te] 0,2685 8,95 93,30
9 0,2010 6,70 100,00

Lecture: La colonne «pourcentage» correspond au tauxrtignexpliqué par chaque axe et la colonne
«pourcentage cumulé» permet d’obtenir directenetdaux d’'inertie expliqué par le premier plan, 2884%.

Tableau 3.2 : Contributions des modalités actives

Libellé Poids relatif| DSBS &1 axe 1 Axe 2
I'origine

TYPFORMA

TYPFORMA=FG 14,475 1,30287 0,91 4,64

TYPFORMA=FP 11,513 1,89535 7,26 1,16

Sans qualification 7,346 3,563766 22,19 2,81

STABLE?2

1-moins1/4 11,145 1,99092 10,25 13,54

2-1/4-1/2 7,596 3,38838 1,99 10,34

3-1/2-3/4 7,199 3,63017 2,52 15,08

4-plus3/4 7,394 3,50845 14,39 6,62

SAL82

SAL82=1-inf533 6,353 4,24661 18,24 17,29

2-53435-688 7,961 3,18722 4,29 16,33

3-689a-914 8,453 2,94357 2,37 5,93

6-supa9l4 9,149 2,64351 15,55 6,01

*Réponse manquante* 1,418 22,50700 0,03 0,25

Lecture :Les contributions des modalités actives correspond ce qu’on appelle les contributions absolues.
Cette information représente la part prise pagit@nt donné dans la variance «expliquée» par tauiadcCes
contributions permettent de savoir quelles sonvémbles responsables de la construction d’un axe
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Tableau 3.3 : Cosinus carrés des modalités actives

Libellé Poids relatif| Dioaice & | Axe 1 Axe 2
origine

TYPFORMA

TYPFORMA=FG 14,475 1,30287 0,03 0,09

TYPFORMA=FP 11,513 1,89535 0,17 0,02

Sans qualification 7,346 3,53766 0,45 0,04

STABLE?2

1-moinsl1/4 11,145 1,99092 0,24 0,23

2-1/4-1/2 7,596 3,38838 0,04 0,15

3-1/2-3/4 7,199 3,63017 0,05 0,21

4-plus3/4 7,394 3,50845 0,29 0,09

SAL82

SAL82=1-inf533 6,353 4,24661 0,35 0,24

2-534a-688 7,961 3,18722 0,09 0,24

3-689a-914 8,453 2,94357 0,05 0,09

6-supa9l4 9,149 2,64351 0,34 0,09

*Réponse manquante* 1,418 22,50700 0,00 0,00

Lecture: Les cosinus carrés, ou contributions relativesiespondent a la part prise par un axe dans pedi®n d’'éléments.
Cette information permet d’identifier les variabtps sont des caractéristiques exclusives de cet axe

Tableau 3.4 : Valeurs-Tests des modalités illusttives

Libellé Effectif Poids absolu DI,'s%r;ﬁg a Axe 1 Axe 2
FORMA2

0-sansdipl 7408 7408,00 3,53766 -99,90 36,71
1-Félémentaire 7738 7738,00 3,34415 -9,78 -22,20
2-F2aireinf 10405 10405,00 2,230664 51,03 18,68
3-F2airesup 3871 3871,00 7,6838( 43,49 -13,7)
FORMA2=4-Fsup 4193 4193,00 7,01693 52,99 -30,60
SEXE

SEXE=femme 13007 13007,00Q 1,5843¢ -25,01 -34,81
SEXE=homme 20608 20608,0d 0,63116 25,00 34,81
AGEIND

AGEIND=30-35ans 11215 11215,04 1,99733 13,88 7,55
AGEIND=36-44ans 10921 10921,04 2,07801 8,08 -5,16
AGEIND=45-55ans 11479 11479,04 1,92839 -21,78 -2,42
SECTACT

01-agriculture 739 739,00 44,48710 -18,03 -0,93
02-industrie 10122 10122,00 2,32094 -0,44 22,16
03-construction 2625 2625,00 11,8057 -22,52 12,82
04-services 20129 20129,0( 0,66998 18,13 -27,48
PUB PRIV

PUB_PRIV=privé 21768 21768,00 0,54424 -42,48 5,75
PUB_PRIV=public 11847 11847,00 1,83743 42,48 -5,75
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TAILLE

1-Moins del0 4149 4149,00 7,10195 -17,45 -9,77
2-De 10449 4034 4034,00 7,33292 -13,02 -2,0(
3-De 50 a 499 5957 5957,00 4,64294 -6,65 4,68
4-Plus de 500 9016 9016,00 2,7283Y 26,29 22,77
*Réponse manquante* 10459 10459,00 2,21398 1,86 3117
CATEMPLO

01-cadres_profsup 3620 3620,00 8,28591 51,2% -31,5%8
02-prof intermédiaires 8521 8521,00 2,94496 66,33 15,78
03-employés 9124 9124,00 2,68424 -25,24 -8,85
CATEMPLO=04-0Q 7585 7585,00 3,43177 -23,98 45,03
CATEMPLO=05-ONQ 4765 4765,00 6,05456 -67,36 5,06
TPSW

TPSW=temps complet 31360 31360,00 0,07191 39,5p 1244,
TPSW=tps partiel 2255 2255,00 13,90690 -39,60 34,1
TYPEN

TYPEN=cdd 491 491,00 67,4623( -14,45 -12,03
TYPEN=cdi 33124 33124,00 0,01482 14,44 12,03

Lecture: La valeur-test est un indicateur qui permet digpjer rapidement si une modalité a une position
significative sur un axe. Les modalités dont laeualtest est supérieure a deux en valeur absoloe so

considérées comme significatives.
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Annexe 4

Caractérisation des classes de la partition en 5 classes a partir de la
CHA, pour la France en 1982

CLASSE 1/ 5 (Effectif:

7356 - Pourcentage21.88)

% de la % dela |% de la classs
Libellés des variables | Modalités caractéristiguegnodalité dans modalité dang  dans la Valeur-Test

la classe | I'échantillon modalité
STABLE2 1/4-1/2 98,02 22,32 95,0 176,17
TYPFORMA Sans qualification 28,62 @2, 28,42 15,05
SAL82 534 a 688 euros 30,34 23,88 27,80 14,41
CATEMPLO ONQ 18,38 14,18 28,37 11,38
CATEMPLO oQ 27,00 22,56 26,18 10,13
TYPEN cdi 99,48 98,54 22,09 448,
PUB_PRIV privé 68,73 64,76 23,23 2,1
SAL82 Inf. & 533 euros 21,72 19,06 24,94 6,49
AGEIND 45-55ans 37,33 34,15 23,92 6,47
SECTACT industrie 32,90 30,11 23,91 5,85
FORMA2 Formation élémentaire 25,35 23,02 24,10 5,32
TPSW Temps plein 94,51 93,29 2,12 4,79
TAILLE De 50 a 499 19,32 17,72 &3, 4,01
SECTACT agriculture 2,77 2,20 27,60 673,
TAILLE De 10 a 49 13,16 12,00 .0 3,41
SEXE homme 62,79 61,31 22,41 ,952
SECTACT construction 8,52 7,81 23,89 ,542
SEXE femme 37,21 38,69 21,04 2,95
TAILLE *Réponse manquante* 28,85 1,13 20,29 -4,76
TPSW Temps partiel 5,49 6,71 ,927 -4,79
FORMA2 Formation 2aireinf 28,53 30,95 20,17 -5,09
TYPFORMA FG 40,50 43,42 20,41 -5,73
AGEIND 30-35 ans 29,99 33,36 19,67 ,976
TYPFORMA FP 30,89 34,54 19,57 -7,49
SECTACT services 55,80 59,88 20,39 -8,03
PUB_PRIV Public 31,27 35,24 19,41 -8,12
CATEMPLO Cadres 8,20 10,77 16,66 -8,26
FORMA2 Formation 2airesup 8,47 511, 16,09 -9,53
FORMA2 Formation sup. 9,03 12,47 5,84 -10,44
SAL82 Sup. a 914 euros 22,34 7,42 17,81 -11,27
CATEMPLO prof intermédiaires 19,73 25,35 17,03 -12,78
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CLASSE 2/ 5 (Effectif: 10736 - Pourcentage31.94)

% de la % dela |% de laclassg
Libellés des variables | Modalités caractéristiquegnodalité dangmodalité dang  dans la Valeur-Test

la classe | I'échantillon modalité
STABLE2 Moins de 1/4 98,68 33,00 5% 190,57
SAL82 Inf. & 533 euros 33,98 19,06 56,94 46,27
PUB_PRIV privé 74,45 64,76 36,72 2.8
TPSW Temps partiel 11,50 6,71 54,77 23,17
TYPFORMA Sans qualification 28,36 22,04 i 18,87
TAILLE Moins de 10 16,75 12,34 a3, 16,44
SECTACT construction 10,94 7,81 44,72 14,25
CATEMPLO employés 32,19 27,14 37,88 14,12
SEXE femme 43,94 38,69 36,27 463
CATEMPLO ONQ 17,54 14,18 39,52 11,92
TAILLE De 10 a 49 14,81 12,00 39,42 10,68
SAL82 De 534 a —688 euros 27,51 ,823 36,80 10,60
TAILLE *Réponse manquante* 34,60 N1 35,52 9,41
SECTACT services 62,65 59,88 33,41 7,10
FORMA2 Formation élémentaire 25,32 23,02 35,13 6,80
AGEIND 45-55 ans 35,70 34,15 33,39 4,10
AGEIND 30-35 ans 31,51 33,36 30,17 -4,93
TYPFORMA FG 41,37 43,42 30,43 -5,19
CATEMPLO cadres 8,66 10,77 25,69 -8,66
FORMA2 Formation 2airesup 9,32 11,52 25,86 -8,75
FORMA2 Formation 2aireinf 27,28 30,95 28,15 -10,03
FORMA2 Formation sup. 9,71 12,47 24,87 -10,67
TYPFORMA FP 30,26 34,54 27,98 -11,35
SEXE homme 56,06 61,31 229, -13,46
SAL82 689 a 914 euros 20,04 25,36 25,23 -15,57
SECTACT industrie 24,08 30,11 25,54 -16,71
CATEMPLO Profession intermédiaire aB, 25,35 23,46 -19,79
TYPEN cdi 96,50 98,54 31,28 420
TPSW Temps plein 88,50 93,29 30,30 -23,17
SAL82 Sup. a 914 euros 18,47 7,42 21,49 -25,85
PUB_PRIV public 25,55 35,24 23,15 5,
TAILLE Plus de 500 16,27 26,82 3, -30,82
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CLASSE 3/ 5 (Effectif:

6941 - Pourcentage20.65)

% de la % dela |% de laclassg
Libellés des variables | Modalités caractéristiquegnodalité dangmodalité dang  dans la Valeur-Test

la classe | I'échantillon modalité
STABLE2 1/2-3/4 97,94 21,14 95,67 172,96
SEXE homme 71,33 61,31 24,0 19,53
TAILLE Plus de 500 35,93 26,82 27,66 18,80
TPSW Temps plein 97,21 93,29 21,51 15,99
SAL82 689 a 914 euros 32,50 5,38 26,47 15,05
SECTACT industrie 36,78 30,11 25,22 13,40
SAL82 Sup. A 914 euros 33,71 7,48 25,36 12,92
TYPEN Cdi 99,68 98,54 20,89 10,2
CATEMPLO 0oQ 26,29 22,56 24,06 8,22
PUB_PRIV public 38,61 35,24 22,62 6,55
FORMA2 Formation 2aireinf 33,77 30,95 22,53 5,65
TYPFORMA FP 37,26 34,54 22,27 5,31
AGEIND 30-35 ans 35,43 33,36 ,931 4,07
FORMA2 Formation élémentaire ™, 23,02 22,24 3,90
CATEMPLO Professions intermédiaires 26,65 25,35 21,71 2,78
FORMA2 Formation 2airesup 10,69 1,5p 19,17 -2,41
SECTACT Agriculture 1,74 2,20 16,37 -2,93
AGEIND 45-55 ans 32,63 34,15 89,7 -2,98
FORMA2 Formation sup. 11,31 12,47 18,72 -3,30
CATEMPLO ONQ 12,74 14,18 18,55 -3,88
SECTACT construction 6,34 7,81 , 156 -5,21
TAILLE De 10 a 49 9,98 12,00 7,18 -5,89
FORMA2 Sans dipléme 19,44 22,04 18,21 -5,92
PUB_PRIV privé 61,39 64,76 19,57 .55
CATEMPLO Employés 23,60 27,14 17,95 -7,52
TAILLE *Réponse manquante* 6,23 31,11 17,87 -8,53
SECTACT services 55,14 59,88 019, -9,00
TAILLE Moins de 10 8,93 12,3 14,94 -10,00
TPSW Temps partiel 2,79 716, 8,60 -15,99
SEXE femme 28,67 38,69 305, -19,53
SAL82 Inf. & 533 euros 9,28 19,06 10,05 -24.,84

CLASSE 4/ 5 (Effectif:

1430 - Pourcentage4.25)

Il s’agit des non-réponses a la variable de sale@tte classe ne sera donc pas

exploitée.
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CLASSE 5/ 5 (Effectif:

7152 - Pourcentage21.28)

% de la % dela |% de la classg
Libellés des variables | Modalités caractéristiquegnodalité dangmodalité dang  dans la Valeur-Test

la classe | I'échantillon modalité
STABLE2 Plus de 3/4 98,07 21,75 95,94 174,87
SAL82 Sup. & 914 euros 45,58 27,45 35,33 37,42
PUB_PRIV public 51,61 35,24 31,16 32,09
CATEMPLO professions intermédiaires| 39,23 25,35 32,93 29,47
FORMA2 Formation sup. 21,15 12,47 36,08 23,69
FORMA2 Formation 2airesup 18,20 11,52 33,63 19,01
TAILLE Plus de 500 34,80 25, 27,61 16,83
CATEMPLO Cadres 15,66 10,77 30,94 14,43
TYPFORMA FP 41,55 34,54 25,60 13,91
SAL82 689 a 914 euros 31,24 25,36 26,21 12,66
TYPEN cdi 99,80 98,54 21,55 11,97
TPSW Temps plein 96,20 293, 21,94 11,73
TYPFORMA FG 49,27 43,42 24,14 11,20
AGEIND 30-35 ans 38,81 33,36 24,75 10,91
FORMA2 Formation 2aireinf 36,00 30,95 24,75 10,30
SECTACT services 63,95 59,88 22,72 7,94
SEXE femme 41,97 38,69 033, 6,38
SECTACT agriculture 1,82 2,20 17,59 -2,47
TAILLE De 50 a 499 16,42 17, 19,71 -3,26
SEXE Homme 58,03 61,31 120, -6,38
CATEMPLO employés 23,22 27,14 18,20 -8,48
TAILLE Moins de 10 9,12 12,3 15,71 -9,62
TAILLE De 10 a 49 8,75 12,00 15,52 -9,82
AGEIND 45-55 ans 28,41 34,15 17,70 -11,65
TPSW Temps partiel 3,80 716, 12,06 -11,73
SECTACT construction 4,01 7,81 10,93 -14,43
CATEMPLO 0oQ 15,21 22,56 14,34 -17,32
FORMA2 Formation élémentaire 15,46 23,02 14,29 -17,68
SAL82 534 a 688 euros 15,95 23,88 14,21 -18,31
CATEMPLO ONQ 6,67 14,18 10,01 -22,02
SAL82 Inf. & 533 euros 7,23 19,06 8,07 -31,22
TYPFORMA Sans qualification 9,17 22,04 8,86 -31,82
PUB_PRIV privé 48,39 64,76 15,90 -32,09
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Annexe 5

Extraits des résultats de I'ACM sur la France en 2001

Tableau 5.1 : Tableau des valeurs propres

Trace de la matrice: 3,00000
Numéro Valeur Pourcentage Pourcent,age
propre cumulé

1 0,4953 16,51 16,51
2 0,3818 12,73 29,23
3 0,3435 11,45 40,68
4 0,3398 11,33 52,01
5 0,3277 10,92 62,93
6 0,3198 10,66 73,60
7 0,3100 10,33 83,93
te] 0,2766 9,22 93,15
9 0,2055 6,85 100,00

Lecture: La colonne «pourcentage» correspond au tauxrtignexpliqué par chague axe et la colonne
«pourcentage cumulé» permet d’'obtenir directemetaudx d'inertie expliqué par le premier plan, 2823%.

Tableau 5.2 : Contributions des modalités actives

Libellé Poids relatif | Distance a l'origine Axe 1 Axe 2
TYPFORMA

TYPFORMA=FG 11,380 1,92914 2,30 15,23
TYPFORMA=FP 16,642 1,00301 1,41 8,37
Sans qualification 5,312 5,27533 18,64 0,35
STABLE?2

1-moins de 1/4 10,232 2,25769 16,17 3,00
2-1/4-1/2 5,585 4,96806 0,90 1,55
3-1/2-3/4 5,899 4,65038 0,54 12,45
4-plus3/4 10,281 2,24227 16,42 0,23
*Réponse manquante* 1,336 23,95590 0,08 14,74
SALO1

1-Inf. @ 1000 8,241 3,04472 23,83 7,08
2-1000 a 1320 8,020 3,15625 1,37 18,54
3-1320 4 1780 8,754 2,80768 5,74 4,44
4-sup. a 1780 8,318 3,00744 12,61 14,01

Lecture :Les contributions des modalités actives correspond ce qu’on appelle les contributions absolues.
Cette information représente la part prise pagéit@nt donné dans la variance «expliquée» par taeuiadCes
contributions permettent de savoir quelles sonvémbles responsables de la construction d’un axe
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Tableau 5.3 : Cosinus carrés des modalités actives

Libellé Poids relatif Dl'(f:%rl‘r‘]’: a Axe 1 Axe 2
TYPFORMA

TYPFORMA=FG 11,380 1,92914 0,05 0,26
TYPFORMA=FP 16,642 1,00301 0,04 0,19
Sans qualification 5,312 5,27533 0,33 0,00
STABLE2

1-moins de 1/4 10,232 2,25769 0,35 0,05
2-1/4-1/2 5,585 4,96806 0,02 0,02
3-1/2-3/4 5,899 4,65038 0,01 0,17
4-plus de 3/4 10,281 2,24227 0,35 0,00
*Réponse manquante? 1,336 23,95590 0,00 0,18
SALO1

1-inf. 2 1000 8,241 3,04472 0,47 0,11
2-1000 a 1320 8,020 3,15625 0,03 0,28
3-1320 2 1780 8,754 2,80768 0,12 0,07
4-sup. a 1780 8,318 3,00744 0,25 0,21

Lecture: Les cosinus carrés, ou contributions relativesiespondent a la part prise par un axe dans peediwn d’'éléments.
Cette information permet d’identifier les variabtps sont des caractéristiques exclusives de cet axe

Tableau 5.4 : Valeurs-Tests des modalités illustrates

292

Libellé Effectif Poids absolu Dlllcs):%rilgg a Axe 1 Axe 2
FORMA2

0-sansdipl 7206 7206,00 5,27533 -99,90 -14,69
1-Felementaire 3379 3379,00 12,38270 -6,99 29,78
2-F2aireinf 17853 17853,00 1,53291 14,33 -60,11
3-F2airesup 7210 7210,00 5,27184 36,15 14,83
4-Fsup 9572 9572,00 3,72420 64,31 52,63
SEXE

SEXE=femme 21114 21114,00 1,14171 -28,87 21,50
SEXE=homme 24106 24106,0d 0,87588 28,82 -21,50
AGEIND

AGEIND=30-37ans 14390 14390,00 2,14246 -17,44 23,0
AGEIND=38-46ans 16268 16268,00 1,77969 -2,06 0,20
AGEIND=47-55ans 14562 14562,04 2,10534 19,50 22,72
SECTEUR

Administration Défense 5728 5728,00 6,89455 20,99 0,76
Agriculture 1749 1749,00 24,8548( -18,76 -7,31
Commerce 5064 5064,00 7,9297( -16,70Q -6,69
Construction 2418 2418,00 17,70140 -15,2Q -18,44
Education — Santé -Social 9101 9101,00 3,96868 114,0 23,19
Finance -immobilier 2154 2154,00 19,99350 19,35 39,7
Industrie 8444 8444,00 4,35528 18,46 -21,5(
Fs)s:t‘l’('flﬁlz aux entreprises et aux 8308 8308,00 |  4,44295 -33,10 17,83
Transports 2254 2254,00 19,0621D 5,56 -9,09
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PUB_PRIV

PUB_PRIV=privé 30808 30808,00 0,4678( -51,73 -14,01
PUB_PRIV=public 14412 14412,00 2,13766 51,73 14,01
TAILLE

1-moins de 10 9473 9473,00 3,77357 -29,03 14,07
2-de 10 a 49 6652 6652,00 5,79796 -20,61 -10,44
3-de 50 a 499 9407 9407,00 3,80706 -1,48 -16,48
4-plus 500 19688 19688,00 1,29683 39,76 9,40
CATEN

01-cadres_profsup 6613 6613,00 5,83805 63,80 65,65
02-prof intermédiaires 10721 10721,00 3,21789 59,80 8,64
03-employés 14185 14185,0( 2,1878Y -42,04 -13,12
CATEN=04-0Q 9484 9484,00 3,76803 -24,36 -51,5¢
CATEN=05-ONQ 4217 4217,00 9,72326 -63,81 0,72
TPSW

Tps partiel 7298 7298,00 5,19622 -63,80 29,88
TPSW=tps plein 37922 37922,0( 0,1924% 63,80 -29,89
TYPEN

TYPEN=cdd 1897 1897,00 22,83760 -42,90 19,45
TYPEN=cdi 43323 43323,00 0,04379 42,89 -19,45

Lecture: La valeur-test est un indicateur qui permet digpjer rapidement si une modalité a une position
significative sur un axe. Les modalités dont laeualtest est supérieure a deux en valeur absoloe so
considérées comme significatives.
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Annexe 6

Caractérisation des classes de la partition en 8 classes a partir de la
CHA, pour la France en 2001

CLASSE 1/ 8 (Effectif:

7290 - Pourcentagel6.12)

% d % de la o
b de la . % de la
Libellés des variables | Modalités caractéristiguesnodalité dans modalité classe dans | Va'eg?
la classé® & dans modalité®* Tes
échantillon
STABLE2 moinsl1/4 86,02 30,70 4,1 108,82
SALO1 Infa1000 71,84 24,72 6,84 94,75
TPSW Temps partiel 36,54 126, 36,50 47,30
TYPEN CDD 10,96 4,20 42,12 7,5
SEXE femme 61,04 46,69 21,08 26,82
PUB_PRIV privé 79,04 68,13 18,70 2.5
SECTEUR Services aux entreprises et ,; g7 18,37 24,54 22,09
aux particuliers
CATEN Employés 41,73 31,37 21,45 20,40
TAILLE Moins de 10 28,88 28,9 22,22 17,58
FORMA2 Formation 2aire inf. 48,7 39,48 19,91 17,55
FORMA2 Formation élémentaire 12, 7,47 26,81 16,44
TYPFORMA FG 42,43 34,14 20,04 16,07
TYPFORMA FP 57,57 49,92 18,59 14,27
SECTEUR Commerce 15,51 11,20 22,33 12,25
CATEN Cadres 17,92 14,62 , 759 8,47
SALO1 Sup. a 1780 euros 28,1 24,95 18,19 6,82
CATEN ONQ 11,44 9,33 19,78 %,5
AGEIND 30-37 ans 34,49 31,82 417, 5,29
TAILLE De 10 a 49 16,19 14,71 7,04 3,83
FORMA2 Formation sup. 22,37 21,17 17,04 2,72
AGEIND 47-55 ans 29,77 32,20 4,9 -4,87
SECTEUR construction 4,05 5,35 12,20 -5,54
TAILLE De 50 a 499 18,37 20,80 231 -5,64
SECTEUR transports 3,07 4,98 9,94 648,
SECTEUR Administration Défense 9,16 2,67 11,66 -10,16

% || s'agit d’'une mesure de I'homogénéité de la staExemple : 86,02% des membres de la classem®ino
degré de stabilité en emploi compris entre ¥ et .
LI sagit d’une mesure de la spécificité de lasska Exemple : 45,18% des salariés ayant un degséadilité
d’emploi compris entre Y4 et ¥ appartiennent adasg n°1.
92 |nterprétation de la valeur-test : Si |v-test|¥a2moyenne ou la proportion dans la populatiorbale différe
significativement de celle dans la classe. Ceterpmétation n'a de sens que pour les variablepléoentaires
n'ayant pas participé a la construction des claskey/ a pas indépendance entre les classes dantition et
une des variables ayant servi a définir la partitiBour les variables actives, les valeurs-tesstitoent de
simples mesures de similarité entre variablesastsels.
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TAILLE Plus de 500 36,57 43,54 13,54 -13,17
SECTEUR industrie 12,80 18,67 11,05 4,58
CATEN 0Q 13,62 20,97 10,47 -17,58
CATEN Prof intermédiaires 15,29 , 283 10,40 -19,18
PUB_PRIV public 20,96 31,87 10,60 -22,50
SEXE homme 38,96 53,31 11,78 6,82
TYPEN CDI 89,04 95,81 14,98 -27,59
STABLE2 Plus de 3/4 13,98 30,84 7,31 36,14
TPSW Temps plein 63,46 83,86 202, -47,30
CLASSE 2/ 8 (Effectif: 5021 - Pourcentageil.10)
% de la %de_la, % de la
Libellés des variables | Modalités caractéristiques modalité mggilslte clas® dans lgValeur-Test
dans la classg, . ; modalité
I'échantillon
SALO1 1000 a 1320 euros ,000 24,06 46,15 128,47
STABLE2 moinsl1/4 54,05 30,70 B,5 36,57
FORMA2 Formation 2aireinf 61,48 39,48 17,29 33,38
TYPFORMA FP 65,96 49,92 14,67 24,29
STABLE2 plus3/4 45,95 30,84 16,54 23,85
CATEN 0Q 32,78 20,97 17,36 TR0,
CATEN Employés 38,64 31,37 683, 11,57
TPSW Temps plein 89,19 83,8 11,81 11,35
AGEIND 30-37 ans 37,48 31,82 13,08 9,01
FORMA2 Formation élémentaire 0,7b 7,47 15,98 8,90
SECTEUR construction 7,85 5,35 6,29 7,88
PUB_PRIV privé 72,87 68,13 11,88 7,73
TAILLE De 10 a 49 18,42 14,7 13,91 7,65
SECTEUR commerce 13,80 11,20 643, 6,02
TYPEN CDD 5,72 4,20 15,13 45
TAILLE De 50 a 499 23,26 20, 12,42 4,48
SECTEUR Finance Immobilier 3,51 4,76 8,17 -4,58
TYPEN CDI 94,28 95,81 10,93 -5,43
SECTEUR Education Santé Social 6,88 20,13 9,30 -6,24
PUB_PRIV Public 27,13 31,87 9,45 -7,73
TAILLE Plus de 500 36,77 98, 9,38 -10,32
TPSW Temps partiel 10,81 6,14 7,44 -11,35
AGEIND 47-55 ans 25,05 32,20 648, -11,71
CATEN Prof intermédiaire 17,0 23,71 7,97 -12,21
FORMA2 Formation sup. 11,41 71,1 5,99 -19,09
CATEN Cadres 2,55 14,62 1,94 -30,27
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CLASSE 3/ 8 (Effectif: 4937 - Pourcentagei0.92)

% de la %de_la, % de la
Libellés des variables | Modalités caractéristiques modalité mggilslte classe dans | Valeur-Test
dans la classg, . - modalité
I'échantillon
SALO1 Sup. a 1780 100,00 ,984 43,75 125,32
STABLE2 Plus de 3/4 100,00 30,84 35,40 114,21
CATEN Cadres 41,97 14,62 31,3 50,43
FORMA2 Formation sup. 43,99 21,17 22,69 38,50
CATEN Prof intermédiaires 4,8 23,71 19,29 30,07
TPSW Temps plein 96,44 83,86 12,55 29,42
TAILLE Plus de 500 61,94 43,54 5,83 27,51
PUB_PRIV Public 49,42 31,87 16,93 127,
AGEIND 47-55 ans 48,27 32,20 16,36 24,88
TYPEN CDI 99,68 95,81 11,36 ,aB
SEXE Homme 65,08 53,31 383, 17,71
TYPFORMA FG 45,09 34,14 14,42 16,87
FORMA2 Formation 2aire sup 24,61 15,94 16,85 16,70
SECTEUR Finance immobilier 9,34 4,76 21,40 14,43
SECTEUR Administration Défense 17,22 12,67 14,84 9,77
SECTEUR Industrie 22,87 18,67 13,37 7,82
SECTEUR Education Santé Social 24,35 20,13 13,21 7,66
SECTEUR Transports 6,14 4,98 13,44 3,80
TYPFORMA FP 51,63 49,92 11,29 2,52
TAILLE De 50 a 499 15,78 20, 8,28 -9,47
TAILLE Moins de 10 14,95 986, 7,79 -11,35
SECTEUR Agriculture 1,24 3,87 4B -11,56
SECTEUR Construction 1,82 5,35 3,72 -13,18
SECTEUR Services aux entreprises e ;4 77 18,37 6,99 113,30
aux particuliers
SECTEUR Commerce 5,27 11,20 5,13 -15,25
FORMA2 Formation élémentaire 612, 7,47 3,82 -15,49
TAILLE De 10 a 49 7,33 14,71 5,44 -16,73
SEXE Femme 34,92 46,69 78,1 -17,71
TYPEN CDD 0,32 4,20 0,84 a8
FORMA2 Formation 2aireinf 25,50 39,48 7,05 -21,83
AGEIND 30-37 ans 16,57 31,82 &,6 -25,67
PUB_PRIV Privé 50,58 68,13 8,11 1%y,
CATEN ONQ 0,36 9,33 0,43 -29,36
TPSW Temps partiel 3,56 16,14 2,41 -29,42
TYPFORMA Sans dipldme 3,28 15,94 2,25 ,939
CATEN 0oQ 5,57 20,97 2,90 -31,84
CATEN Employés 10,21 31,37 3,55 37,06
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CLASSE 4/ 8 (Effectif:

6485 - Pourcentagel4.34)

% de la %de_la, % de la
Libellés des variables | Modalités caractéristiques modalité mggilslte classe dans | Valeur-Test
dans la classg, . - modalité
I'échantillon
SALO1 1320 a 1780 euros ,000 26,26 54,61 144,24
STABLE2 Plus de 3/4 68,70 30,84 31,94 68,39
CATEN Prof intermédiaires 8,39 23,71 23,16 28,51
TPSW Temps plein 92,34 883, 15,79 21,63
PUB_PRIV Public 42,16 31,87 18,97 18,83
TYPFORMA FP 60,43 49,92 17,36 18,33
FORMA2 Formation 2aire inf 36, 39,48 17,93 17,42
FORMA2 Formation 2aire sup 3, 15,94 20,74 16,18
TAILLE Plus de 500 51,09 38, 16,83 13,18
TYPEN CDI 98,13 95,81 14,69 11,08
TYPFORMA FG 39,57 34,14 16,62 9,85
SECTEUR Administration Défense 5,7 12,67 17,77 7,71
SECTEUR Education Santé Social 2,32 20,13 15,91 4,71
SECTEUR Industrie 20,76 18,67 15,94 4,58
SECTEUR Finance Immobilier 5,86 4,76 17,64 4,33
AGEIND 38-46 ans 37,96 35,98 15,13 3,58
SEXE Homme 55,30 53,31 884, 3,46
SECTEUR Construction 4,60 5,35 322, -2,93
FORMA2 Formation élémentaire 6,55 7,47 12,58 -3,06
SEXE Femme 44,70 46,69 33,7 -3,46
SECTEUR Agriculture 2,61 3,87 9,66 -5,94
SECTEUR iﬁ;";}‘;‘iﬁ;‘f@ CepnSes & 1550 18,37 12,10 -6,56
TAILLE De 10 a 49 11,86 14,71 34, -7,16
TAILLE Moins de 10 17,30 20,95 .84 -7,93
TYPEN CDD 1,87 4,20 6,38 -11,08
SECTEUR Commerce 7,17 11,20 9,18 611,
CATEN Cadres 7,77 14,62 7,62 ,048
PUB_PRIV Privé 57,84 68,13 12,18 -18,8
TPSW Temps partiel 7,66 16,14 ,816 -21,63
CATEN ONQ 2,70 9,33 4,15 B,
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CLASSE 5/ 8 (Effectif:

6349 - Pourcentagei4.04)

% de la

1

D

o . Modalités ndela | ogaiie | Y deld
Libellés des variables P modalité classe dans | Valeur-Test
caractéristiques dans Iy
dans la classg, . - modalité
I'échantillon
STABLE2 1/4-1/2 100,00 16,76 , BB 173,10
TYPFORMA FP 59,65 49,92 16,77 16,74
FORMA2 Formation 2aire inf 49,0 39,48 17,43 16,61
FORMA2 Formation élémentdire 10,96 7,47 20,60 10,82
TYPEN CDI 98,11 95,81 14,38 10,82
TYPFORMA FG 39,28 34,14 16,15 9,22
PUB_PRIV Privé 71,44 68,13 14,72 155,
TAILLE del0a49 16,96 14,71 %,1 5,36
SECTEUR Commerce 13,20 11,20 16,55 5,33
SALO1 1000 a 1320 euros 26,73 24,06 15,60 5,30
CATEN Employés 34,18 31,37 15,3 5,16
SEXE Femme 49,36 46,69 44,8 4,58
TAILLE De 50 a 499 22,92 20,80 5,47 4,42
FORMA2 Formation sup. 22,85 21,17 5,16 3,51
CATEN 0Q 19,63 20,97 13,14 882
SECTEUR Industrie 16,81 18,67 642, -4,14
SEXE Homme 50,64 53,31 43,3 -4,58
SALO1 1320 & 1780 euros 23,37 26,26 12,50 -5,68
PUB_PRIV Public 28,56 31,87 12,58 156
CATEN ONQ 6,84 9,33 10,29 -7,61
TAILLE Plus de 500 38,98 43,54 82 -7,91
TYPEN CDD 1,89 4,20 6,33 -10,812
TYPFORMA Sans dipléme 1,07 15,94 0,94 892,
CLASSE 6/ 8 (Effectif: 7169 - Pourcentagel5.85)
% de la %de_la, % de la
Libellés des variables | Modalités caractéristiques modalité mggilsl‘te classe dans l|Valeur-Test
dans la Classel‘échantillon modalité
STABLEZ2 1/2-3/4 100,00 17,70 89,58 184,88
SALO1 1320 & 1780 euros 35,03 26,26 21,14 17,92
TYPEN CDI 98,63 95,81 16,32 m,7
TYPFORMA FP 57,83 49,92 18,36 14,61
FORMA2 Formation 2aire inf 46,06 39,48 18,50 12,33
TPSW Temps plein 87,85 83,86 16,61 10,30
AGEIND 30-37 ans 36,80 31,82 B3,3 9,75
SEXE Homme 57,97 53,31 47,2 8,63
PUB_PRIV Public 34,68 31,87 17,25 515,
FORMA2 Formation élémentaire 9,05 ATT 19,21 5,40
TAILLE De 50 a 499 23,17 20,80 86 5,31
SECTEUR Industrie 20,92 18,67 17,76 ,255
TYPFORMA FG 36,52 34,14 16,96 4,60

298



Annexes

SECTEUR Administration Défense 14,31 12,67 17,91 4,48
CATEN 0oQ 22,71 20,97 17,17 3,89
CATEN Prof intermédiaires 5,27 23,71 16,97 3,58
FORMA2 Formation sup. 22,68 121 16,99 3,38
TAILLE Plus de 500 45,24 38, 16,47 3,15
SALO1 Sup. a 1780 euros 426, 24,95 16,78 3,07
SECTEUR Commerce 12,11 11,20 47,1 2,62
PUB_PRIV Privé 65,32 68,13 15,20 ,515
TAILLE Moins de 10 17,32 20,95 13,11 -8,36
SEXE Femme 42,03 46,69 214, -8,63
AGEIND 38-46 ans 31,06 35,98 83,6 -9,52
SECTEUR iﬁ;";}‘;‘iﬁ;‘f@ fsn"ep”ses € 1420 18,37 12,25 -10,19
TPSW Temps partiel 12,15 16,1 11,93 -10,30
CATEN ONQ 5,68 9,33 9,65 -12,23
TYPEN CDD 1,37 4,20 5,17 -14,7(
SALO1 Inf. & 1000 euros 14,55 4,72 9,33 -22,81
TYPFORMA Sans dipléme 5,65 15,94 5,62 708,
CLASSE 7/ 8 (Effectif: 6157 - Pourcentagel3.62)
% de la %de_la, % de la
Libellés des variables | Modalités caractéristiques modalité mggiléte classe dans | Valeur-Test
dans la classg, . . modalité
I'échantillon
TYPFORMA Sans dipléme 100,00 15,94 85,44 173,1
CATEN ONQ 27,16 9,33 39,65 4,86
SALO1 Inf. & 1000 euros vy, 24,72 25,95 41,37
STABLE2 Moins de 1/4 46,55 30,70 20,65 28,16
CATEN 0oQ 33,96 20,97 22,05 625,
PUB_PRIV Privé 80,83 68,13 16,15 933,
SALO1 1000 a 1320 euros 35,31 24,06 19,98 21,41
SECTEUR Agriculture 7,07 3,87 24,87 12,82
SECTEUR Construction 8,79 5,35 2,32 12,02
TPSW Temps partiel 20,30 6,14 17,13 9,29
SECTEUR iﬁ;";}‘;‘iﬁ;‘f@ fsn"ep”ses € 2251 18,37 16,68 8,81
TYPEN CDD 6,25 4,20 20,30 B,1
AGEIND 38-46 ans 40,56 35,98 385, 7,99
TAILLE De 10 a 49 18,13 14,71 6,128 7,93
SEXE Homme 57,64 53,31 724, 7,33
STABLE2 1/4-1/2 19,94 16,76 16,21 ,057
TAILLE De 50 a 499 23,14 20,80 5,15 4,80
SECTEUR Industrie 20,89 18,67 15,23 4,72
TAILLE Moins de 10 22,90 20,95 ,88 4,00
SEXE Femme 42,36 46,69 12,33 -7,33
AGEIND 47-55 ans 27,85 32,20 1,7B -7,93
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TYPEN CDI 93,75 95,81 13,32 -8,17
TPSW Temps plein 79,70 883, 12,94 -9,29
STABLE2 1/2-3/4 13,55 17,70 10,42 -9,43
SECTEUR Administration Défense 3,9 12,67 9,60 -9,84
SECTEUR Finance Immobilier 2,40 764, 6,87 -10,12
TAILLE Plus de 500 35,83 43,54 11,20 -13,21
SECTEUR Education Santé Social 43,1 20,13 8,89 -15,34
STABLE2 Plus de 3/4 19,96 30,84 18,8 -20,58
SALO1 1320 & 1780 euros 15,80 26,26 8,19 -20,98
PUB_PRIV Public 19,17 31,87 8,19 -33,9
FORMA2 Formation élémentaire 0,00 477, 0,00 -31,98
CATEN Cadres 0,86 14,62 0,80 , 740
CATEN Prof intermédiaires 5,41 , 2B 3,11 -41,15
SALO1 Sup. a 1780 euros 1,77 924, 0,97 -54,28

CLASSE 8/ 8 (Effectif:

1812 - Pourcentage4.01)

Il s’agit des non-réponses a la variable de stabitiette classe ne sera donc pas exploitée.
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Annexe 7

Arbres de classification des typologies pour la France

= =

2001:

Classification hierarchique directe

Lg I e | =

301



Annexes

Annexe 8

Extraits des résultats de 'ACM sur le Royaume-Uni en 1983

Tableau 7.1 : Tableau des valeurs propres

Trace de la matrice: 3,00000
Numéro Valeur Pourcentage Pourcent,age
propre cumulé

1 0,5193 17,31 17,31
2 0,3681 12,27 29,58
3 0,3564 11,88 41,46
4 0,3348 11,16 52,62
5 0,3312 11,04 63,66
6 0,3185 10,62 74,27
7 0,3106 10,35 84,63
8 0,2740 9,13 93,76
9 0,1873 6,24 100,00

Lecture: La colonne «pourcentage» correspond au tauxrtignexpliqué par chague axe et la colonne
«pourcentage cumulé» permet d’'obtenir directemetaudx d'inertie expliqué par le premier plan, 28t58%.

Tableau 7.2 : Contributions des modalités actives

Libellé Poids relatif | Joirco & | Axe 1 Axe 3
origine

TYPFORMA

TYPFORMA=FG 12,661 1,63282 11,28 0,14

TYPFORMA=FP 5,316 5,27059 2,07 4,67

Sans qualification 15,357 1,17059 15,19 2,60

STABLE2

1-moins1/4 15,461 1,15596 8,86 15,16

2-1/4-1/2 8,387 2,97432 0,18 30,14

3-1/2-3/4 4,829 5,90216 7,39 1,89

4-plus3/4 3,176 9,49672 10,18 1,41

*Réponse manquante* 1,480 21,52110 1,09 1,50

SALR

SALR=0-365 € 8,464 2,93842 16,92 13,08

SALR=365-615 8,227 3,05152 3,28 27,51

SALR=615-870 8,617 2,86855 1,81 1,88

SALR=870et + 8,026 3,15325 21,76 0,03

Lecture :Les contributions des modalités actives correspond ce qu’on appelle les contributions absolues.
Cette information représente la part prise paéit@nt donné dans la variance «expliquée» par taeuiadCes
contributions permettent de savoir quelles sonvémbles responsables de la construction d’un axe
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Tableau 7.3 : Cosinus carrés des modalités actives

Libellé Poids relatif ?‘jﬁ%ﬂ‘r‘fg a1 Axe 1 Axe 3
TYPFORMA

TYPFORMA=FG 12,661 1,63282 0,28 0,00
TYPFORMA=FP 5,316 5,27059 0,04 0,06
Sans qualification 15,357 1,17059 0,44 0,05
STABLE?2

1-moinsl/4 15,461 1,15596 0,26 0,30
2-1/4-1/2 8,387 2,97432 0,00 0,43
3-1/2-3/4 4,829 5,90216 0,13 0,02
4-plus3/4 3,176 9,49672 0,18 0,02
*Réponse manquante* 1,480 21,5211 0,02 0,02
SALR

SALR=0-365 € 8,464 2,93842 0,35 0,19
SALR=365-615 8,227 3,05152 0,07 0,39
SALR=615-870 8,617 2,86855 0,04 0,03
SALR=870et + 8,026 3,15325 0,45 0,00

Lecture: Les cosinus carrés, ou contributions relativesiespondent a la part prise par un axe dans pedi®n d’'éléments.
Cette information permet d’identifier les variabtps sont des caractéristiques exclusives de cet axe

Tableau 7.4 : Valeurs-Tests des modalités activesikustratives

Libellé Effectif |Poids absoluy DS & | axe 1 Axe 3
I'origine
TYPFORMA
TYPFORMA=FG 1806 1806,00 1,65615 -36,70 -3,23
TYPFORMA=FP 748 748,00 5,41310 -13,48 -16,69
Sans qualification 2190 2190,00 1,19041 45,55 15,44
*Réponse manquante* 53 53,00 89,50940 -0,18 -0,71
STABLE2
1-moinsl/4 2225 2225,00 1,15594 35,13 -38,07
2-1/4-1/2 1207 1207,00 2,97432 4,23 45,44
3-1/2-3/4 695 695,00 5,90216 -25,40 10,63
4-plus3/4 457 457,00 9,49672 -28,99 -8,95
*Réponse manquante* 213 213,00 21,52110 -9,24 -8,96
SALR
SALR=0-365 € 1218 1218,00 2,93842 41,16 -29,98
SALR=365-615 1184 1184,00 3,05152 18,05 43,27
SALR=615-870 1240 1240,00 2,86855 -13,50 -11,42
SALR=870et + 1155 1155,00 3,15325 -46,27 -1,42
FORMA2
0-sans dipléme 2243 2243,00 1,13865 45,44 15,2
1-Félémentaire 666 666,00 6,2027( -10,17 -1,46
2-F2aire 947 947,00 4,06547 -16,76 -12,52
3-Fsup 9241 941,00 4,09777 -31,43 -5,37
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SEXE

SEXE=femme 2209 2209,00 1,17157 36,99 -6,37
SEXE=homme 2588 2588,00 0,85354 -36,99 6,37
AGEIND

AGEIND=30-35 ans 1194 1194,00 3,01759 -6,71 -5,93
AGEIND=36-44 ans 1808 1808,00 1,65321 -1,36 2,36
AGEIND=45-55 ans 1795 1795,00 1,67242 7,36 2,94
SECTEUR

01-agriculture 59 59,00 80,3051( 2,38 2,60
02-industrie 1546 1546,00 2,10285 -6,58 8,18
03-construction 242 242,00 18,8223p -2,79 0,69
04-services 2950 2950,00 0,6261( 7,04 -8,76
TAILLE

1-0 & 24salaries 1443 1443,0Q 2,3243p 14,13 -10,94
2-25 & 99salaries 1116 1116,0d 3,29839 -0,04 0,98
3-plus de 100 salaries 2238 2238,0 1,14343 -12,95 9,23
CATEN

01-manager_prof 795 795,00 5,03396 -27,64 -1,62
02-interm_occup 1604 1604,00 1,9906% -2,68 -3,1§
03-personal_serv 392 392,00 11,23720 19,73 -5,37
04-0Q 1048 1048,00 3,57729 -6,13 4,36
05-ONQ 958 958,00 4,00731 21,68 4,43
TPSW

Tps partiel 1296 1296,00 2,70139 35,83 -20,83
Tps plein 3501 3501,00 0,37018 -35,83 20,83

Lecture: La valeur-test est un indicateur qui permet diépjer rapidement si une modalité a une position
significative sur un axe. Les modalités dont laeualtest est supérieure a deux en valeur absoloe so

considérées comme significatives.

304



Annexes

Annexe 9

Caractérisation des classes de la partition en 4 classes a partir de la

CLASSE 1/ 4 (Effectif:

CHA, pour le Royaume-Uni, en 1983

3432 - Pourcentage71.54)

Libellés des - - % de la %dela % delaclass

; Modalités caractéristiquesjmodalité dans I§ modalité dans dans la Valeur-Test
variables classe I'échantillon modalité
STABLE2 Moins de 1/4 64,83 46,38 100,00 46,52
STABLE2 1/4-1/2 35,17 25,16 100,00 30,86
SEXE Femme 54,81 46,05 85,15 19,68
SALR 0-365 € 32,46 25,39 91,46 19,30
TPSW Temps partiel 33,97 27,02 89,97 18,39
TAILLE De 0 & 24salaries 34,06 30,08 81,01 9,73
CATEN Employés 10,34 8,17 90,56 9,50
FORMA2 Sans diplome 50,82 46,76 77,75 8,95
TYPFORMA  [Sans qualification 49,50 45,65 77,58 8,51
CATEN ONQ 22,17 19,97 79,44 6,16
SALR De 365 a 615 euros 26,92 24,68 78,04 5,77
SECTEUR Services 63,93 61,50 74,37 5,43
TYPFORMA |FP 14,48 15,59 66,44 -3,28
FORMA2 Formation 2aire 18,47 19,74 66,95 -3,42
CATEN 0oQ 19,67 21,85 64,41 -5,67
SECTEUR Industrie 29,63 32,23 65,78 -6,01
TYPFORMA |FG 34,70 37,65 65,95 -6,60
FORMA2 Formation sup. 16,81 19,62 61,32 -7,55
SALR De 615 a 870 euros 22,58 25,85 62,50 -8,03
CATEN Cadres 13,40 16,57 57,86 -9,05
TAILLE Plus de 100 salariés 41,93 46,65 64,30 -10,3]
SALR SALR=870euros et + 18,04 24,08 53,59 -15,04
TPSW Temps plein 66,03 72,98 64,72 -18,39
SEXE Homme 45,19 53,95 59,93 -19,68

CLASSE 2/ 4 (EFFECTIF:

213 - POURCENTAGE: 4.44)

Il s’agit des réponses manquantes a la variabtatlité.
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CLASSE 3/ 4 (Effectif:

695 - Pourcentagei4.49)

Libellés des N o %_qe la % qQ la % de la classt

) Modalités caractéristiques|modalité dans lg modalité dans dansla [|Valeur-Test
variables classe I'échantillon modalité
STABLE2 1/2-3/4 100,00 14,49 100,00 62,85
SEXE Homme 73,67 53,95 19,78 11,48
TPSW Temps plein 89,06 72,98 17,68 11,08
SALR 870 euros et + 39,14 24,08 23,55 9,56
TAILLE Plus de 100 salaries 55,97 46,65 17,38 52
CATEN Cadres 23,60 16,57 20,63 5,13
FORMA2 Formation sup. 26,91 19,62 19,87 5,02
TYPFORMA FG 44,17 37,65 17,00 3,77
SALR 615-870 euros 31,51 25,85 17,66 3,58
SECTEUR Industrie 37,55 32,23 16,88 3,17
CATEN oQ 25,90 21,85 17,18 2,71
SALR 365-615 euros 20,72 24,68 12,16 -2,61
AGEIND 30-35 ans 20,58 24,89 11,98 -2,84
CATEN ONQ 15,97 19,97 11,59 -2,86
SECTEUR Services 55,83 61,50 13,15 -3,26
TYPFORMA Sans qualification 37,70 45,65 11,96 -4,54
FORMA2 Sans dipléme 38,56 46,76 11,95 -4,66
CATEN Employés 3,74 8,17 6,63 -4,93
TAILLE De 0 & 24salaries 19,71 30,08 9,49 -6,62
TPSW Temps partiel 10,94 27,02 5,86 -11,09
SEXE Femme 26,33 46,05 8,28 -11,48
SALR 0-365 euros 8,63 25,39 4,93 -11,97
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CLASSE 4/ 4 (Effectif:

457 - Pourcentage:9.53)

% de la
% de la modalité |% de la class¢
Libellés des variables | Modalités caractéristiquepnodalité danslg  dans dansla |Valeur-Test
classe I'échantillo | modalité
n

STABLE2 Plus de 3/4 100,00 9,53 0,00 54,76
SEXE Homme 81,18 53,95 314, 12,73
TPSW Temps plein 94,31 7298 12,31 12,20
SALR 870 euros et + 43,54 ,084 17,23 9,60
TAILLE Plus de 100 salaries @&L,9 46,65 12,65 6,84
FORMA2 Formation sup. 30,63 19,62 4,88 5,88
SALR 615-870 euros 37,64 85,8 13,87 5,79
CATEN Cadres 26,26 16,57 15,09 ,485
TYPFORMA FG 48,36 37,65 12,24 4,86
CATEN 0oQ 27,57 21,85 12,02 2,99
SECTEUR Industrie 38,51 32,23 ,381 2,93
AGEIND 30-35 ans 30,42 24,89 1,64 2,77
SECTEUR Services 55,58 61,50 8,61 -2,67
SALR 365-615 euros 15,75 4,63 6,08 -4,79
TYPFORMA Sans qualification 32,60 5,6 6,80 -5,91
TAILLE De 0 a 24salaries 18,38 30,08 5,82 -5,92
CATEN ONQ 9,85 19,97 4,70 -6,04
STABLEZ2 *Réponse manquante* 0,00 444, 0,00 -6,18
FORMA2 Sans dipléme 32,82 46,76 96,6 -6,30
CATEN Employés 1,09 8,17 1,28 ,966
TPSW Temps partiel 5,69 27,02 ,012 -12,20
SEXE Femme 18,82 46,05 3,89 2,3
SALR 0-365 euros 3,06 25,39 1,15 -13,51
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Annexe 10

Extraits des résultats de 'ACM sur le Royaume-Uni en 2001

Tableau 9.1 : Tableau des valeurs propres

Trace de la matrice: 2,66667
Numéro Valeur Pourcentage Pourcentfe\ge
propre cumulé

1 0,4582 17,18 17,18
2 0,3679 13,80 30,98
3 0,3397 12,74 43,72
4 0,3311 12,42 56,14
5 0,3294 12,35 68,49
6 0,3142 11,78 80,27
7 0,3002 11,26 91,53
te] 0,2259 8,47 100,00

Lecture: La colonne «pourcentage» correspond au tauxrtignexpliqué par chaque axe et la colonne
«pourcentage cumulé» permet d’obtenir directenetdaux d’'inertie expliqué par le premier plan, $4i{98%.

Tableau 9.2 : Contributions des modalités actives

Libellé Poids relatif ?‘g:gl‘rf: a1 Axe 1 Axe 2
STABLE?2

1-moinsl/4 17,122 0,94677 8,23 0,23
2-1/4-1/2 7,025 3,74498 0,23 0,10
3-1/2-3/4 4,241 6,86041 3,87 9,59
4-plus3/4 4,945 5,74034 16,74 2,57
SALO1

1-inf. & 1000 euros 7,482 3,45500 24,42 6,67
2-1000-1640 euros 9,202 2,62253 1,86 7,57
3-1640-2400 euros 7,977 3,17864 5,26 14,51
4-plus de 2400 euros 8,672 2,84363 14,40 16,70
TYPFORMA

TYPFORMA=FG 20,220 0,64854 1,02 15,71
TYPFORMA=FP 9,452 2,52651 2,05 24,49
TYPFORMA=sans diplédme 3,661 8,10436 21,91 1,86

Lecture :Les contributions des modalités actives correspond ce qu’'on appelle les contributions absolues.

Cette information représente la part prise paéit@nt donné dans la variance «expliquée» par taeuiadCes
contributions permettent de savoir quelles sonvémbles responsables de la construction d’un axe
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Tableau 9.3 : Cosinus carrés des modalités actives

Libellé Poids relatif ?‘g:gl‘rfg a1 Axe 1 Axe 2
STABLE?2

1-moinsl/4 17,122 0,94677 0,23 0,01
2-1/4-1/2 7,025 3,74498 0,00 0,00
3-1/2-3/4 4,241 6,86041 0,06 0,12
4-plus3/4 4,945 5,74034 0,27 0,03
SALO1

1-inf & 1000 euros 7,482 3,4550( 0,43 0,10
2-1000-1640 euros 9,202 2,62253 0,04 0,12
3-1640-2400 euros 7,977 3,17864 0,10 0,21
4-plus de 2400 euros 8,672 2,84363 0,27 0,25
TYPFORMA

TYPFORMA=FG 20,220 0,64854 0,04 0,44
TYPFORMA=FP 9,452 2,52651 0,04 0,38
TYPFORMA=sans dipléme 3,661 8,10436 0,34 0,02

Lecture: Les cosinus carrés, ou contributions relativesiespondent a la part prise par un axe dans peedion d’élément
Cette information permet d’identifier les variabtps sont des caractéristiques exclusives de cet axe

Tableau 9.4 : Valeurs-Tests des modalités activesikustratives

Libellé Effectif Poids absolu DI,'s%r;ﬁg a Axe 1 Axe 2
STABLE2

1-moinsl1/4 5467 5467,00 0,94677 -49,76 -7,43
2-1/4-1/2 2243 2243,00 3,74498 -6,56 -3,85
3-1/2-3/4 1354 1354,00 6,86041 25,46 35,93
4-plus3/4 1579 1579,00 5,74034 53,63 -18,87
SALO1

SALO1=. 3 3,00 3546,67000 -0,38 0,29
1-inf1000€ 2388 2388,00 3,45687 -67,87 -31,8(
2-1000-1640€ 2937 2937,00 2,62377 -19,38 35,0%
3-1640-2400€ 2546 2546,00 3,18028 31,81 47,32
4-plus2400€ 2769 2769,00 2,84363 53,37 -51,50
TYPFORMA

TYPFORMA=FG 6456 6456,00 0,64854 19,51 -68,49
TYPFORMA=FP 3018 3018,00 2,52651 20,48 63,37
TYPFORMA= sans dipléme 1169 1169,00 8,10436 -60,01 15,65
FORMA2

0-sans dipléme 1169 1169,00 8,10436 -60,01 15,65
1-Felementaire 1448 1448,00 6,35014 -7,45 -17,1p
2-F2aireinf 3724 3724,00 1,85795 6,43 12,98
3-F2airesup 1161 1161,00 8,16710 9,54 0,23
4-Fsup 3141 3141,00 2,38841 33,50 -11,5¢
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CATEN

CATEN=ONQ 1161 1161,00 8,16710 -32,09 1,06
CATEN=0Q 1861 1861,00 4,71897 -0,20 25,61
CATEN=cadres 3049 3049,00 2,49065 38,32 -23,62
CATEN=employés 1890 1890,00 4,631272 -32,14 -4,88
CATEN=prof intermédiaire 2681 2681,00 2,96979 21,6 5,72
*Réponse manquante* 1 1,00 10642,00000 -0,45 -0,05
SECTEUR

administration défense 991 991,00 9,7396p 16,43 94-2,
agriculture 126 126,00 83,4683( 2,07 1,69
commerce 1358 1358,00 6,83726 -18,12 -1,94
construction 533 533,00 18,9681( 5,63 7,72
Education -santé-social 3108 3108,00 2,42439 -10,05 4,41
finance -immobilier 1477 1477,00 6,20582 7,08 -21,7
hétel- restaurant 304 304,00 34,00990 -14,92 -2,31
industrie 1982 1982,00 4,36983 8,23 14,52
transport 762 762,00 12,9672( 4,68 1,63
*Réponse manquante* 2 2,00 5320,50000 0,92 0,08
SEXE

SEXE=femme 5540 5540,00 0,92112 -37,89 -10,08
SEXE=homme 5103 5103,00 1,08564 37,89 10,04
TYPEN

cdd 517 517,00 19,58610 -8,92 -3,98
cdi 10126 10126,00 0,05106 8,92 3,98
AGEIND

AGEIND=30-37 ans 3676 3676,00 1,89527 8,41 -2,27
AGEIND=38-46 ans 3757 3757,00 1,832845 0,22 -1,61
AGEIND=47-55 ans 3210 3210,00 2,31558 -8,95 4,03
TAILLE

Moins de 10 1729 1729,00 5,15558 -19,32 0,11
De 10 a 49 2940 2940,00 2,62007 -8,78 -0,81
De 50 a 499 4271 4271,00 1,491972 13,07 2,36
Plus de 500 1319 1319,00 7,06899 16,71 -2,15
*Réponse manquante* 384 384,00 26,71610 -4,6] -0,68
TPSW

Temps partiel 2603 2603,00 3,08874 -51,55 -19,01
Temps plein 8040 8040,00 0,32376 51,55 19,01

Lecture: La valeur-test est un indicateur qui permet digpjer rapidement si une modalité a une position
significative sur un axe. Les modalités dont laeualtest est supérieure a deux en valeur absoloe so
considérées comme significatives.
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Annexe 11

Caractérisation des classes de la partition en 5 classes a partir de la

CLASSE 1/ 5 (Effectif:

CHA, pour le Royaume-Uni, en 2001

4818 - Pourcentage45.27)

% de la % dela |% de la classt
Libellés des variables | Modalités caractéristiguegnodalité dansmodalité dang  dans la Valeur-Test

la classe | I'échantillon modalité
STABLEZ2 Moins de 1/4 100,00 51,37 8,18 103,26
TYPEN Cdd 8,47 4,86 78,92 06,0
TYPFORMA FG 67,41 60,66 50,31 13,00
FORMA2 F2aire inf 40,58 34,99 52,50 10,96
FORMA2 Formation élémentaire 467, 13,61 58,08 10,49
SALO1 Inf. @ 1000euros 27,04 22,44 54,56 10,32
TPSW Temps partiel 28,56 484, 52,86 8,92
TYPFORMA FP 32,59 28,36 52,02 8,77
CATEN Employés 21,17 17,76 53,97 8,33
TAILLE De 10 a 49 30,76 27,62 50,4 6,55
TAILLE Moins de 10 18,53 16,25 64, 5,78
SECTEUR Finance -immobilier 16,00 B,8 52,20 5,73
SECTEUR Commerce 13,97 12,76 49,56 63,3
SECTEUR Hétel -restaurant 3,45 2,86 ,654 3,25
AGEIND 38-46 ans 36,94 35,30 47,38 ,213
TAILLE *Réponse manquante* 4,23 B,6 53,13 3,09
AGEIND 30-37 ans 35,93 34,54 47,09 722,
SEXE Femme 53,47 52,05 46,50 632,
SECTEUR Education -santé-social 30,49 ,2@9 47,27 2,63
SEXE Homme 46,53 47,95 43,93 32,6
CATEN Cadres 26,90 28,65 42,51 -3,61
SALO1 1640-2400 euros 21,77 23,92 ,2a1 -4,71
SECTEUR Industrie 16,36 18,62 39,76 -5,46
TAILLE Plus de 500 10,32 12,39 37,68 ,95
AGEIND 47-55 ans 27,13 30,16 20,7 -6,19
SALO1 Plus de 2400 euros 23,08 26,02 40,16 -6,28
TAILLE de50a499 36,16 40,13 40,79 -7,60
TPSW Temps plein 71,44 75,54 2,84 -8,92
SECTEUR Administration défense 5,96 ,319 28,96 -11,00
TYPEN Cdi 91,53 95,14 43,55 ams,
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CLASSE 2/ 5 (Effectif:

1965 - Pourcentagel8.46)

% de la % dela |% de la classt
Libellés des variables | Modalités caractéristiquegnodalité dangmodalité dans  dans la Valeur-Test

la classe | I'échantillon modalité
STABLE2 1/4-1/2 100,00 21,07 87,61 92,13
TYPFORMA FG 69,67 60,66 21,21 9,15
TYPEN Cdi 97,91 95,14 3,0 6,86
SECTEUR Education -santé-social 34,50 29,20 21,81 5,63
CATEN Cadres 33,03 28,65 ,291 4,68
FORMA2 Formation élémentaire ,516 13,61 22,44 4,08
FORMA2 Formation sup. 33,33 519, 20,85 4,05
AGEIND 47-55 ans 33,74 30,16 0,65 3,77
SEXE Femme 55,73 52,05 719 3,59
FORMA2 Formation 2aire inf 37,96 34,99 20,03 3,02
SECTEUR Transport 5,90 7,16 15,22 -2,39
CATEN 0oQ 15,52 17,49 16,39 52,
SECTEUR Commerce 10,89 12,76 15,76 -2,75
SALO1 Inf. & 1000 euros 19,80 22,44 16,29 -3,11
SEXE Homme 44,27 47,95 57,0 -3,59
TYPEN Cdd 2,09 4,86 7,93 -6,86
CATEN ONQ 6,72 10,91 11,37 -6,90
CLASSE 3/ 5 (EFFECTIF: 1212 - POURCENTAGE:11.39)

% de la % dela |% de la classq
Libellés des variables | Modalités caractéristiquegnodalité dangmodalité dang dans la Valeur-Test

la classe | I'échantillon modalité
STABLE2 1/2-3/4 100,00 12,72 89,5 81,39
TPSW Temps plein 85,64 45,5 12,91 9,10
SALO1 Plus de 2400 euros 434 26,02 15,06 6,86
SALO1 1640-2400 euros 31,60 23,92 15,04 6,45
TYPEN cdi 98,43 95,14 11,78 35,
CATEN Cadres 36,22 28,65 14,40 6,04
SEXE Homme 55,78 47,95 53,2 5,76
FORMA2 Formation sup. 35,89 29,51 3,85 5,06
TAILLE Plus de 500 16,91 12,39 3% 4,84
SECTEUR Administration défense 13,20 9,31 16,15 4,68
TYPFORMA FG 66,42 60,66 12,47 4,36
TYPFORMA FP 33,58 28,36 13,49 4,19
FORMA2 Formation 2aire inf 26, 34,99 13,10 4,02
TAILLE De 0 4499 45,05 48,1 12,78 3,66
CATEN professions internsécd 28,96 25,19 13,09 3,14
SECTEUR industrie 21,29 18,62 ,023 2,46
SECTEUR Hotel -restaurant 1,40 ,862 5,59 -3,40
TAILLE De 10 a 49 23,35 27,6 9,63 -3,65
TAILLE Moins de 10 11,96 26, 8,39 -4,39
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SEXE femme 44,22 52,05 9,68 -5,76
CATEN ONQ 6,11 10,91 6,37 4,0
CATEN Employés 11,47 17,76 57,3 -6,33
TYPEN cdd 1,57 4,86 3,68 -6,34
TPSW Temps partiel 14,36 484, 6,68 -9,10
SALO1 Inf1000 euros 8,83 2.4 4,48 -13,14
CLASSE 4/ 5 (Effectif: 1479 - Pourcentagel3.90)

% de la %dela |% de la classt
Libellés des variables | Modalités caractéristiguegnodalité dangmodalité dang  dans la Valeur-Test

la classe | I'échantillon modalité
STABLE2 plus3/4 100,00 14,84 a3, 88,43
SECTEUR Administration défense AR 9,31 33,10 16,32
SALO1 plus2400euros 42,33 6,02 22,61 14,74
TPSW Temps plein 87,96 545, 16,18 12,74
CATEN Professions intermémdis 36,17 25,19 19,96 10,12
CATEN Cadres 39,89 28,65 59,3 10,01
TAILLE plusde500 20,01 12,39 2,24 9,00
TYPEN cdi 99,05 95,14 14,47 ,828
FORMA2 Formation sup. 39,42 29,51 18,56 8,77
SEXE homme 58,42 47,95 26,9 8,67
TYPFORMA FG 69,91 60,66 16,02 7,94
SALO1 1640-2400 euros 31,17 3,92 18,11 6,84
AGEIND 30-37 ans 42,19 34,54 86,9 6,56
TAILLE de50a499 47,94 40,13 16,6 6,53
FORMA2 Formation 2airesup 15,28 910, 19,47 5,54
TAILLE *Réponse manquante* 1,96 61 7,55 -3,84
SECTEUR Education -santé-social 24,81 29,20 11,81 -4,02
CATEN 0oQ 13,18 17,49 10,48 -4,79
FORMA2 Formation élémentaire 9,13 ,613 9,32 -5,61
AGEIND 47-55 ans 23,80 30,16 10,97 -5,82
SECTEUR Hétel -restaurant 0,74 2,86 623, -5,96
TAILLE del0a49 21,30 27,62 10,71 5,96
SALO1 1000-1640 euros 20,89 Q7,6 10,52 -6,33
SECTEUR commerce 6,63 12,76 7,22 -8,14
SEXE femme 41,58 52,05 11,10 678,
TYPEN cdd 0,95 4,86 2,71 -8,82
TAILLE moinsdel0 8,79 16,25 7,52 38,8
CATEN ONQ 4,26 10,91 5,43 -9,73
TPSW Temps partiel 12,04 24,46 6,84 -12,74
CATEN Employés 6,49 17,76 5,08 -13,44
SALO1 Inf. & 1000 euros 5,61 22,44 483, -18,81
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CLASSE 5/ 5 (Effectif:

1169 - Pourcentagei0.98)

% de la % dela |% de la classt
Libellés des variables | Modalités caractéristiquegnodalité dansmodalité dans  dans la Valeur-Test

la classe | I'échantillon modalité
TYPFORMA Sans diplédme 100,00 10,98 100,00 85,72
CATEN ONQ 33,19 10,91 33,42 22,19
SALO1 Inf. @ 1000 euros 28, 22,44 21,19 16,91
AGEIND 47-55 ans 46,36 30,16 ,886 12,35
CATEN 0Q 27,46 17,49 17,25 98,
TPSW Temps partiel 34,99 ABA 15,71 8,54
SECTEUR commerce 20,70 12,76 17,82 8,07
SALO1 1000-1640 euros 36,95 27,60 14,71 7,36
SEXE femme 61,42 52,05 62,9 6,80
SECTEUR industrie 25,32 18,62 9B4, 5,99
SECTEUR Hétel -restaurant 5,90 862, 22,70 5,87
TAILLE Moins de 10 22,24 16,25 15,04 5,64
CATEN employés 21,81 17,76 483, 3,72
TYPEN cdi 97,01 95,14 11,20 243,
STABLEZ2 Moins de 1/4 55,52 51,37 8 2,98
STABLEZ2 1/4-1/2 23,78 21,07 12,39 32
TYPEN cdd 2,99 4,86 6,77 -3,24
SECTEUR Administration défense 4,96 9,31 5,85 -5,78
SECTEUR Education -santé-social 22,0 29,20 8,30 -5,78
STABLE2 plus3/4 8,55 14,84 6,33 &,7
SEXE homme 38,58 47,95 8,84 6,80
TAILLE plusde500 6,42 12,39 5,69 -7,03
SECTEUR Finance -immobilier 7,36 B»,8 5,82 -7,29
TPSW Temps plein 65,01 75,54 ,459 -8,54
SALO1 1640-2400 euros 14,29 923, 6,56 -8,56
AGEIND 30-37ans 20,44 34,54 6,50 1,12
CATEN professions intermédiaires 11,12 25,19 4,85 -12,62
SALO1 Plus de 2400 euros 395, 26,02 2,28 -19,36
CATEN Cadres 6,42 28,65 62,4 -20,03
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Annexe 12

Arbres de classification des typologies pour le Royaume-Uni

1983 :

Classification hierarchique directe

|

il

Fﬁrﬁg

= N e

511828840095285335295285303880195185189625085385180282435481 684884 795023495495485394 395285294882 795425334 324583 68398538428089540532

2001 :

Classification hierarchique directe

N e e S g = SO
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Annexe 13

Tableau 13.1: Résultats d’estimations des modélegit Multinomiaux France.

Entre Vs et Y2 Entre Y2 et % Plus de %
1982 [ 2001 1982 [ 2001 1982 [ 2001
Sexe
Homme Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Femme -0,11%** 0,13*** -0,52*** -0,08** 0,05 0,13***
(0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,03)
Age
30-35 ans -0,03 0,03 0,18*** 0,18*** 0,23*** -0,27%**
(0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,04)
35-45 ans Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
45-55 ans 0,03 0,24 -0,03 0,21%** -0,06 0,30%**
(0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,03)
Dipléme
Sans dipl. — F élém. -0,06 -0,10%* -0,26%** -0,12%** -0,78** -0,49%**
(0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,04)
F Secondaire inf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
F Secondaire sup. -0,16** -0,09* -0,21%** 0,03 0,01 0,25***
(0,06) (0,05) (0,06) (0,05) (0,06) (0,04)
F Supérieure -0,21%** -0,05 -0,36%** 0,001 -0,06 0,02
(0,07) (0,05) (0,07) (0,05) (0,06) (0,05)
Secteur d'activité
Agriculture 0,38*** 0,51%** 0,26** 0,38*** 0,96%** 0,67**
(0,10) (0,12) (0,12) (0,14) (0,12) (0,12)
Industrie 0,48%** 0,44 0,81%** 0,80*** 0,99%** 1,14
(0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,04)
Construction -0,09 0,19* -0,14** 0,16** -0,006 0,06
(0,06) (0,06) (0,07) (0,07) (0,08) (0,07)
Services Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Public ou privé
Public 0,47%** 0,49%** 0,86%** 0,84 1,18%* 1,15%*
(0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,04) (0,03)
Privé Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Taille
Moins de 10 salariés -0,22%** -0,22%** -0,48*** -0,48%** -0,43** -0,67***
(0,05) (0,04) (0,05) (0,04) (0,05) (0,04)
De 10 a 49 salariés -0,01 -0,02 (0,04) -0,36*** -0,28*** -0,43*** -0,63***
(0,04) (0,05) (0,04) (0,05) (0,04)
De 50 a 499 salariés 0,17*** 0,17*+* (0,04) | -0,08** (0,04) 0,05 -0,14*** -0,20%**
(0,04) (0,04) (0,04) (0,03)
Plus de 500 salariés Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
PCS
Cadres et prof. sup. 0,05 0,09 0,26%** 0,02 0,60%** 0,31***
(0,05) (0,06) (0,07) (0,06) (0,07) (0,05)
Prof. intermédiaires 0,05 0,07 0,36*** 0,11* 0,72%** 0,39***
(0,05) (0,05) (0,05) (0,05) (0,05) (0,04)
Employés Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
0oQ -0,20%** -0,20%** 0,07 -0,14*** -0,004 (0,06) -0,17%**
(0,05) (0,05) (0,05) (0,05) (0,04)
ONQ 0,47+ -0,48%* -0,30%* -0,64%+ -0,52%+ -0,79%*
(0,06) (0,06) (0,06) (0,06) (0,07) (0,06)
Durée de travail
Temps plein Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Temps partiel -0,35%** -0,36%** -1,07** -0,59%** -1,04%** -0,73%**
(0,04) (0,04) (0,08) (0,04) (0,08) (0,04)
Constante -0,75%** -0,67*** -0,52%** -0,68%** -0,94%** -0,28%**
(0,05) (0,05) (0,06) (0,05) (0,05) (0,04)

Référence régime de degré de stabilité inférieur a V4. éearts-types sont mentionnés entre parenthéses.
SourcesEE 1982 et 2001.
Population: Salariés, hommes et femmes de 30 a 55 ans.
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Tableau 13.2: Résultats d’estimations des moddlegit Multinomiaux Royaume-Uni.

Entre Y4 et Y2 Entre Y2 et % Plus de %
1983 [ 2001 1983 | 2001 1983 [ 2001
Sexe
Homme Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Femme -0,06 0,19%** -0,86*** -0,16** -1,19%** -0,34***
(0,10) (0,06) (0,13) (0,07) (0,16) (0,07)
Age
30-35 ans -0,28*** 0,13* -0,49%** 0,12 0,04 0,30%**
(0,09) (0,07) (0,12) (0,08) (0,14) (0,07)
35-45 ans Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
45-55 ans -0,29%** 0,28*** -0,23** 0,01 -0,11 -0,27%**
(0,08) (0,06) (0,1) (0,07) (0,13) (0,07)
Dipléme
Sans dipl. — F élém. 0,22* 0,10 0,03 -0,09 0,03 -0,24%**
(0,11) (0,07) (0,14) (0,08) (0,16) (0,09)
F Secondaire inf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
F Secondaire sup. -0,12 0,07 -0,01 -0,09 -0,002 0,17*
(0,20) (0,09) (0,22) (0,11) (0,24) (0,1)
F Supérieure 0,04 -0,10 0,1 -0,24%** 0,03 -0,28%**
(0,13) (0,07) (0,16) (0,09) (0,18) (0,08)
Secteur d'activité
Agriculture 0,56* -0,10 0,43 0,71** 1,20%* 0,90%**
(0,34) (0,36) (0,45) (0,34) (0,44) (034)
Industrie 0,19* 0,31*** 0,26** 0,41%** 0,30** 0,40%**
(0,1) (0,08) (0,12) (0,09) (0,14) (0,09)
Construction 0,007 0,02 -0,05 -0,18 -0,32 0,05
(0,18) (0,12) (0,21) (0,16) (0,27) (0,14)
Services Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Public ou privé
Public 0,50%** 0,52%** 0,86*** 0,81*** 1,01%* 1,18%*
(0,09) (0,06) (0,1) (0,07) (0,12) (0,07)
Privé Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Taille
Moins de 25 salariés -0,57*** -0,59%** -0,70%**
(0,09) (0,12) (0,15)
De 25 a 99 salariés -0,30%** -0,22* -0,52***
(0,09) (0,11) (0,14)
Plus de 100 salariés Réf. Réf. Réf.
Moins de 10 salariés -0,26** -0,61%** -0,85%**
(0,1) (0,12) (0,12)
De 10 a 49 salariés -0,27*** -0,64*** -0,72%**
(0,09) (0,1) (0,1)
De 50 a 499 salariés -0,04 -0,26%** -0,27%**
(0,09) (0,1) (0,09)
Plus de 500 salariés Réf. Réf. Réf.
PCS
Cadres et prof. sup. 0,50*** 0,38*** 0,79*** 0,65*** 1,71%** 1,28***
(0,18) (0,09) (0,27) (0,11) (0,5) (0,13)
Prof. intermédiaires 0,23 0,13* 0,51** 0,52%** 1,58*** 1,21%**
(0,14) (0,08) (0,24) (0,11) (0,5) (0,12)
Employés Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
0oQ 0,16 -0,004 0,26 0,25** 1,08** 0,61***
(0,16) (0,1) (0,26) (0,13) (0,5) (0,14)
ONQ -0,13 -0,32%** -0,02 -0,16 0,28 0,05
(0,15) (0,1) (0,25) (0,14) (0,5) (0,16)
Durée de travail
Temps plein Réf. Réf. Réf. Réf. Réf. Réf.
Temps partiel 0,27%** -0,28%** -0,77* -0,62%** -1,21%%* -0,82%**
(0,1) (0,07) (0,16) (0,09) (0,24) (0,1)
Constante -0,59%** -1,16%** -1,04*** -1,33*** -2,35%** -1,67***
(0,20) (0,12) (0,3) (0,14) (0,5) (0,15)

Référence régime de degré de stabilité est inférieur &é4. écarts-types sont mentionnés entre

parentheses.

Sources GHS 1983, LFS 2001.
Population: Salariés, hommes et femmes de 30 a 55 ans.
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Annexe 14

Issue de Hanchane et Joutard, 1998, pp. 68-69

Encadré 2 : présentation des modeéles Logit emboités

La fonction de distribution jointe de (€;;.€;,,€,3,€ )

pour les différents modeles est définie respectivement par :
Fle;,ep,8;3,8y4)
=exp[—(exp(—€;/p )+ exp(—€,/py)
+exp (—€3/p )" —exp(-g,)]

pour les modeles de type 1
exp[—((exp(—s,/p )+ exp(—e,/p NP7 Pe

+ exp (—€4/p, ) P2—exp (- &, )right]
pour les modeles de type II
exp[—(exp(—&,/p )+ exp(—e,/p NP

—(exp(—€5/p,)+exp(—e,/p,))P?]
pour les modeles de type III
En notant A (.), la fonction de distribution logistique :

A(x)=exp(x)/(l+exp(x)), les probabilités
marginales et conditionnelles sont alors respectivement :

Pour les modeles de type I :

P(y;=1/y;=lou2ou3)

_ exp (x;" (Bi—=B3)/p1)
1 l+expx;”Br-Ba)/pr))+expx;"(B2-PB3)/py)

P(y;j=lou2ou3)=A(x;"(B3=By+pilnc)
ol /nc  =log (1+ exp(x;" (B = B3)/p

+exp(x;" (B2 = PB3)/p1))

est la variable "inclusive" obtenue a partir des probabilités
conditionnelles et ou le coefficient p | mesure le degré de
similarité entre les alternatives 1, 2 et 3.

Pour les modeles de type II :
P(y;=1/y;=lou2)=A (x;"(By = B2)/p1)
P(y;=lou2/y,=lou2ou3)

=A (x;"(B2 = B3)/pa+tp1/palncy)
P(y,=lou2ou3l)

=A (x;" (B3 —Bs)+ pa+ Incy)

ou
Inc =log(1+ exp(x;"(B; —B2)/p1))

Inc,=log (1+exp(x;"(B2-B3)/p2+tp/p2 Inc,)

sont les variables "inclusives" obtenues a partir des
probabilités conditionnelles et ou le coefficient p,
informe sur le niveau de similarité entre les alternatives 1
et 2 et le coefficient p, , sur le niveau de corrélation entre

la paire (1,2) et I’alternative 3.

Pour les modeles de type 111

P(y;=1/y,=lou2)=A (x;"(By - B2)7p1)
P(y;=3/y,=30ud4)=A (x;" (B3 - Bs)/p2)
Py;=lou2)=A(x;"(B2-PBa)+piInc,—pyincy)
ot Inc =log (1+exp(x;"(B; —B2)/p1))

Incy=log (1+ exp (x;" (B3 — Bs)/p2))
sont les variables "inclusives" obtenues a partir des
probabilités conditionnelles et ou les coefficients p | et

p , mesurent le niveau de similarité respectivement entre
les alternatives 1 et 2 et les alternatives 3 et 4.

Aucun des modeles définis jusqu’a présent ne peut étre
considéré comme un cas particulier d’'un modele alternatif,
que celui-ci appartienne a la méme classe ou a une classe
distincte. Remarquons néanmoins que tous ces modeles
englobent comme cas particulier, le modele Logit
multinomial qui suppose I’indépendance des termes
d’erreur. Sous I’hypotheése que les parametres
d’association p | et p , prennent la valeur 1, on retrouve en

effet les probabilités de choix usuelles :

exp (x;"(B;=B4))

3

L+ exp (x; (Br—PBa))

k=1

P(y;=j)= pourj=1,2,3

Ces différents modeles peuvent faire 1’objet d’une
procédure d’estimation simple qui repose sur une
démarche en deux étapes (modeles I et III) ou en trois
étapes (modeles II) :

— la premiere étape (et seconde étape pour le modele IIT)
revient a estimer par maximum de vraisemblance les
modeles Logit binomiaux (modele II et III) et
multinomiaux (modele I) caractérisés par les probabilités
conditionnelles présentées ci-dessus. On dispose alors
d’estimations sur les coefficients nous permettant de
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Annexe 14 (suite)

Encadré 2 (fin)

construire les variables inclusives intervenant dans les
probabilités marginales ;

— la derniére étape de la procédure consiste a estimer par
la méthode du maximum de vraisemblance, les modeles
Logit binomiaux définis par les probabilités marginales.

Par cette procédure d’estimation, la valeur du logarithme
de la fonction de vraisemblance du modele joint est
obtenye en sommant les valeurs du logarithme de la
vraisemblance calculées aprés chaque étape. Les
estimations obtenues des coefficients sont convergentes
mais il est nécessaire de corriger le biais de leurs
écarts-types a 1’aide des transformations définies par
McFadden (1981). Les paramétres estimés dans ces
équations vont permettre d’apprécier I’impact des
variables explicatives sur des différentiels d’utilité. Par
exemple les parametres Bj'Bz renseignent sur

I’influence nette des caractéristiques individuelles sur la
probabilité de préférer j par rapport a 1. D’autre part, les
parameétres p, et p, nous informent sur le niveau de

proximité entre certaines alternatives. McFadden a
montré que le modele reste en conformité avec le principe
de rationalité individuelle, celui de maximisation de
’utilité stochastique, si et seulement si ces valeurs sont
comprises entre 0 et 1. Cette derniére condition est,
d’aprés Borsch-Supan (1990), exagérément
contraignante et en pratique rarement satisfaite.
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Annexe 15a

Distribution des variables selon le régime de $itabi

France, 1982

En % Moins d'1/4 Entre Vs et 12 Entre Y2 et ¥ Plus de ¥ TOTAL
Sexe
Homme 30,63 23,37 25,07 20,92 100
56,02 62,79 71,47 57,81 61,28
Femme 32,34 18,12 16,78 32,76 100
43,98 37,21 27,53 42,19 38,72
Age 10C 10C 10C 10C 10C
30-35ans 31,34 20,29 22,66 25,72 100
31,23 29,70 35,20 38,73 33,40
35-45 ans 33,69 22,89 21,08 22,34 100
32,73 32,67 31,93 32,81 32,56
45-55 ans 35,48 25,22 20,76 18,54 100
36,04 37,62 32,87 28,46 34,04
Dipléme 10C 10C 10C 10C 10C
Sans dipl. - F 39,62 27,24 21,09 12,06 100
élém. 54,24 54,79 45,02 24,95 45,89
F Secondaire inf. 29,58 21,09 23,47 25,86 100
27,09 28,37 33,51 35,79 30,69
F Secondaire sup,| 27,41 16,83 20,13 35,63 100
9,32 8,41 10,67 18,31 11,40
F Supérieure 26,03 16,00 19,32 38,64 100
9,34 8,44 10,81 20,95 12,02
Secteur d'activité 10C 10C 10C 10C 10C
Agriculture 35,61 28,92 17,09 18,38 100
2,36 2,82 1,77 1,84 2,22
Industrie 26,61 24,93 26,26 22,19 100
24,14 33,23 37,14 30,43 30,40
Construction 46,50 24,81 17,42 11,27 100
10,99 8,62 6,42 4,02 7,92
Services 35,23 21,23 19,77 23,76 100
62,51 55,34 54,67 63,71 59,46
Public ou privé 10C 10C 10C 10C 10C
Public 24,04 19,95 23,40 32,61 100
25,07 30,58 38,05 51,41 34,96
Privé 38,61 24,35 20,48 16,57 100
74,93 69,42 61,95 48,59 65,04
Taille 10C 10C 10C 10C 10C
Moins de 10 45,67 22,33 15,62 16,39 100
salariés 25,64 16,89 12,20 13,13 17,76
De 10 a 49 salariés 41,12 24,97 17,79 16,12 100
22,77 18,63 13,71 12,74 17,51
De 50 a 499 32,93 24,78 21,48 20,46 100
salariés 26,86 27,23 24,78 23,81 25,80
Plus de 500 20,09 22,46 28,80 28,64 100
salariés 24,73 37,25 49,32 50,31 38,93
PCS 10C 10C 10C 10C 10C
Cadres et prof. 27,67 17,37 21,65 33,31 100
sup. 8,42 7,77 10,28 15,33 10,20
Prof. 24,70 17,65 22,66 34,99 100
intermédiaires 18,30 19,21 26,17 39,18 24,83
Employés 39,73 22,49 18,78 19,00 100
32,47 27,00 23,92 23,46 27,39
0Q 33,49 27,01 24,82 14,67 100
23,09 27,36 26,67 15,28 23,10
ONQ 41,01 29,41 19,24 10,34 100
17,72 18,66 12,95 6,75 14,48
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Durée de travail 10C 10C 10C 10C 10C
Temps plein 31,72 23,09 22,37 22,38 100

88,48 94,62 97,28 96,25 93,49
Temps partiel 59,34 18,87 9,00 12,79 100

11,52 5,38 2,72 3,75 6,51
Salaire moyen 10C 10C 10C 10C 10C
En euros mensuel 705,79 761,25 878,11 980,66 816,44

Annexe 15b
Distribution| des variables selon le régime de $itébi
France, 2001

En % Moins d'1/4 Entre Vs et %2 Entre %2 et % Plus de % TOTAL
Sexe
Homme 31,13 16,56 20,19 32,12 100

51,20 49,91 56,73 51,66 52,15
Femme 32,34 18,12 16,78 32,76 100

48,80 50,09 43,27 48,34 47,85
Age 10C 10C 10C 10C 10C
30 -35 ans 35,38 17,74 21,27 25,61 100

26,35 24,24 27,11 18,67 23,65
35-45 ans 33,77 16,68 17,30 32,25 100

38,98 35,28 34,11 36,39 36,60
45-55 ans 27,63 17,62 18,10 36,65 100

34,64 40,48 38,78 44,93 39,76
Diplome 10C 10C 10C 10C 10C
Sans dipl. - F 39,92 19,33 18,92 21,82 100
élém. 29,93 26,56 24,24 16,00 23,78
F Secondaire inf. 31,27 17,69 18,85 32,19 100

40,24 41,70 41,43 40,50 40,80
F Secondaire sup| 26,22 14,54 17,23 42,01 100

13,13 13,34 14,74 20,58 15,88
F Supérieure 27,08 16,29 18,60 38,03 100

16,69 18,39 19,59 22,92 19,54
Secteur d'activité 10C 10C 10C 10C 10C
Agriculture 44,27 20,97 14,34 20,43 100

1,96 1,70 1,08 0,88 1,40

Industrie 23,28 15,92 21,44 39,36 100

16,07 20,13 25,29 26,57 21,89
Construction 42,84 20,46 18,40 18,31 100

7,41 6,48 5,44 3,10 5,49

Services 33,19 17,42 17,77 31,62 100

74,56 71,69 68,19 69,45 71,22
Public ou privé 10C 10C 10C 10C 10C
Public 19,97 15,35 19,94 44,74 100

19,73 27,78 33,65 43,22 31,32
Privé 37,06 18,20 17,93 26,81 100

80,27 72,22 66,35 56,73 68,68
Taille 10C 10C 10C 10C 10C
Moins de 10 42,11 18,02 15,47 24,40 100
salariés 27,69 21,71 17,38 15,69 20,85
De 10 a 49 salariés 38,79 20,18 18,12 22,92 100

18,17 17,32 14,50 10,50 14,85
De 50 a 499 28,35 19,01 21,04 31,60 100
salariés 18,95 23,28 24,04 20,65 21,20
Plus de 500 25,89 15,13 18,98 40,00 100
salariés 35,18 37,68 44,08 53,15 43,10
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PCS 10C 10C 10C 10C 10C
Cadres et prof. 25,65 16,12 17,88 40,34 100
sup. 10,24 11,79 12,20 15,75 12,66
Prof. 23,66 15,20 18,42 42,72 100
intermédiaires 17,46 20,54 23,21 30,82 23,39
Employés 33,42 18,81 18,11 29,66 100

34,15 35,22 31,61 29,64 32,40
oQ 34,33 17,53 20,90 27,25 100

23,71 22,18 24,66 18,40 21,90
ONQ 47,45 18,43 16,01 18,12 100

14,43 10,27 8,32 5,39 9,64
Durée de travalil 10C 10C 10C 10C 10C
Temps plein 29,33 17,11 19,41 34,16 100

77,37 82,68 87,46 88,12 83,65
Temps partiel 43,87 18,33 12,54 11,88 100

22,63 17,32 12,54 11,88 16,35
Salaire moyen 10C 10C 10C 10C 10C
En euros mensuel 1244,61 1404,46 1514,00 1700,17| 1469,99
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Annexe 16a

Distribution des variables selon le régime de $itabi
Royaume-Uni, 1983

En % Moins d’ Y4 Entre Vs et 12 Entre Y2 et ¥ Plus de ¥ TOTAL
Sexe
Homme 38,68 25,11 20,98 15,23 100
42,29 50,54 73,48 81,24 53,06
Femme 59,68 27,78 8,56 3,98 100
57,71 49,46 26,52 18,76 46,94
Age 10C 10C 10C 10C 10C
30 -35 ans 50,49 24,44 12,76 12,31 100
25,42 22,65 20,58 30,24 24,43
35-45 ans 45,20 28,83 16,78 9,18 100
34,96 41,05 41,59 34,66 37,54
45-55 ans 50,58 25,17 15,07 9,18 100
39,62 36,30 37,83 35,10 38,02
Diplome 10C 10C 10C 10C 10C
Sans dipl. - F 51,89 27,54 13,04 7,54 100
élém. 64,09 62,61 51,59 45,47 59,96
F Secondaire inf. 50,29 24,19 14,96 10,56 100
15,51 13,74 14,78 15,89 14,97
F Secondaire sup| 44,13 21,86 18,62 15,38 100
4,93 4,50 6,67 8,39 5,42
F Supérieure 38,21 25,70 20,78 15,31 100
15,47 19,15 26,96 30,24 19,65
Secteur d'activité 10C 10C 10C 10C 10C
Agriculture 47,37 26,32 12,28 14,04 100
1,22 1,25 1,01 1,77 1,25
Industrie 42,41 27,66 17,86 12,07 100
27,82 33,39 37,54 38,63 31,83
Construction 50,42 25,00 16,53 8,05 100
5,38 4,91 5,65 4,19 5,18
Services 51,56 25,82 13,69 8,93 100
65,58 60,45 55,80 55,41 61,73
Public ou privé 10C 10C 10C 10C 10C
Public 39,59 28,38 18,88 13,16 100
31,30 41,30 47,83 50,77 38,38
Privé 54,11 25,12 12,83 7,94 100
68,70 58,70 52,17 49,23 61,62
Taille 10C 10C 10C 10C 10C
Moins de 24 62,07 22,04 9,90 6,00 100
salariés 38,85 25,40 19,86 18,32 30,38
De 24 a 99 salariés 50,05 26,05 15,63 8,28 100
24,33 23,31 24,35 19,65 23,60
Plus de 100 38,84 29,39 18,37 13,41 100
salariés 36,82 51,29 55,80 62,03 46,02
PCS 10C 10C 10C 10C 10C
Cadres et prof. 35,87 26,09 22,01 16,03 100
sup. 11,94 15,99 23,48 26,05 16,16
Prof. 49,39 26,41 13,85 10,36 100
intermédiaires 34,51 33,97 31,01 35,32 33,92
Employés 64,58 27,34 6,77 1,30 100
11,22 8,74 3,77 1,10 8,43
0oQ 41,91 26,95 18,24 12,91 100
18,50 21,90 25,80 27,81 21,43
ONQ 57,66 25,49 12,04 4,81 100
23,84 19,40 15,94 9,71 20,07
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Durée de travalil 10C 10C 10C 10C 10C
Temps plein 41,80 26,57 18,62 13,01 100
62,32 72,94 88,99 94,70 72,38
Temps partiel 66,22 25,83 6,04 191 100
37,68 27,06 11,01 5,30 27,62
Salaire moyen 10C 10C 10C 10C 10C
En euros mensuel 543,67 655,94 823,51 896,16 650,72
Annexe 16b
Distribution des variables selon le régime de $tabi
Royaume-Uni, 2001
En % Moins d’ ¥4 Entre Y1 et %2 Entre %2 et ¥% Plus de % TOTAL
Sexe
Homme 45,95 19,59 15,17 19,28 100
43,91 42,70 54,83 59,75 47,51
Femme 53,13 23,80 11,31 11,76 100
56,09 57,30 45,17 40,25 52,49
Age 10C 10C 10C 10C 10C
30 -35 ans 47,82 20,05 13,22 18,91 100
23,95 22,89 25,04 30,70 24,90
35-45 ans 51,26 19,67 13,14 15,93 100
42,24 36,96 40,94 42,55 40,97
45-55 ans 49,24 25,64 13,10 12,02 100
33,81 40,14 34,03 26,75 34,14
Diplome 10C 10C 10C 10C 10C
Sans dipl. - F 56,42 23,31 11,25 9,03 100
élém. 28,49 26,84 21,47 14,78 25,10
F Secondaire inf. 51,37 20,49 13,42 14,72 100
36,54 33,24 36,11 33,95 35,37
F Secondaire sup| 45,13 21,75 12,74 20,38 100
9,74 10,71 10,40 14,27 10,73
F Supérieure 43,55 22,12 14,62 19,71 100
25,23 29,21 32,02 37,01 28,79
Secteur d'activité 10C 10C 10C 10C 10C
Agriculture 51,43 14,29 17,14 17,14 100
0,71 0,45 0,89 0,76 0,68
Industrie 44,76 22,66 16,06 16,52 100
17,19 19,85 23,33 20,57 19,10
Construction 54,69 19,73 10,74 14,48 100
5,50 4,53 4,09 4,84 5,00
Services 50,63 21,79 12,53 15,05 100
76,60 75,18 71,69 73,82 75,22
Public ou privé 10C 10C 10C 10C 10C
Public 38,60 23,56 15,64 22,20 100
25,07 34,90 38,41 46,75 32,29
Privé 55,02 20,96 11,96 12,06 100
74,93 65,10 61,59 53,25 67,71
Taille 10C 10C 10C 10C 10C
Moins de 10 60,66 20,97 9,95 8,41 100
salariés 20,12 15,86 12,48 9,04 16,49
De 10 a 49 salariés 56,12 21,46 10,77 11,65 100
31,34 27,33 22,73 21,08 27,76
De 50 a 499 45,17 22,54 14,54 17,75 100
salariés 39,61 45,07 48,22 50,45 43,59
Plus de 500 36,55 21,04 17,91 24,50 100
salariés 8,94 11,74 16,57 19,43 12,16
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PCS 10C 10C 10C 10C 10C
Cadres et prof. 40,33 23,33 15,49 20,85 100
sup. 22,65 29,88 32,91 37,96 27,93
Prof. 43,44 20,83 14,52 21,21 100
intermédiaires 21,93 23,97 27,71 34,71 25,09
Employés 61,66 23,80 8,99 5,55 100

22,50 19,80 12,41 6,56 18,14
oQ 51,99 20,65 14,06 13,29 100

18,45 16,71 18,87 15,29 17,64
ONQ 64,25 18,74 9,50 7,50 100

14,48 9,63 8,10 5,48 11,20
Durée de travail 10C 10C 10C 10C 10C
Temps plein 45,42 21,70 14,77 18,11 100

68,52 74,73 84,32 88,66 75,07
Temps partiel 62,66 22,10 8,27 6,97 100

31,41 25,27 15,68 11,34 24,93
Salaire moyen 10C 10C 10C 10C 10C
En euros mensuel 1671,65 1867,45 2155,76 2342,42 1880,85
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